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POVZETEK 
 
Avtorica: Kaja Breznik 
Mentorica: izr. prof. dr. Katja Filipčič 
Naslov: Kriminološki vidiki šikaniranja na delovnem mestu 
Številni ljudje po vsem svetu se zjutraj odpravijo v službo, kot bi odhajali v bitko. Zaradi 
psihičnega nasilja zasovražijo službo in delo, ki so ga nekoč imeli radi, postopoma postanejo 
obupani in depresivni ter pogosto resno zbolijo. Nekateri dajo odpoved, drugi vztrajajo in iščejo 
rešitev iz začaranega kroga psihičnega nadlegovanja.  
Delovnopravno varstvo pravic je pri nas zagotovljeno v delovnem, civilnem in kazenskem 
pravu. Problem, ki ga bom izpostavila v magistrski nalogi, se nanaša na vprašanje, ali je 
kazenskopravno varstvo posameznikov znotraj delovnega razmerja ustrezno in učinkovito ter 
kakšni so cilji vzpostavitve kazenskopravnega varstva ob že obstoječem civilnopravnem varstvu 
delavcev v delovnih razmerjih. V magistrskem diplomskem delu bodo opisane kazenskopravne 
možnosti uveljavljanja pravic žrtev šikaniranja na delovnem mestu in prepletanje pravnih norm 
različnih pravnih vej, predvsem delovnega in kazenskega prava.  
Glavni namen magistrskega diplomskega dela je predstaviti temeljne institute in pravice, ki jih 
urejajo Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR-1), Kazenski zakonik (v nadaljevanju 
KZ-1) ter Zakon o javnih uslužbencih (v nadaljevanju ZJU) v zvezi s pojavom šikaniranja na 
delovnem mestu.  
S primerjavo in analizo relevantnih pravnih ureditev v Sloveniji in Evropi želim opozoriti na 
morebitne pomanjkljivosti slovenske sodne prakse, kazenskopravne in delovnopravne 
zakonodaje s področja kaznivega dejanja šikaniranja na delovnem mestu.  
 
 
 
 
Ključne besede: delovno pravo, kazensko pravo, šikaniranje, mobing na delovnem mestu, 
pravno varstvo, sodna praksa, pravna ureditev 
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ABSTRACT 
 
Author: Kaja Breznik 
Mentor: izr. prof. dr. Katja Filipčič 
The title: Criminal law aspects of workplace harassment 
Many people all over the world leave for work in the morning as if they were going to battle. 
Due to psychic violence, they hate the job and work they once loved, gradually become 
desperate and depressed and often become seriously ill. Some quit, others insist and seek for 
solutions from a vicious cycle of psychological harassment. 
Labor protection of rights is ensured in our labor, civil and criminal law. The problem that I will 
highlight in my master's thesis relates to the question of whether the criminal protection of 
individuals within the employment relationship is appropriate and effective, and what are the 
aims of establishing criminal protection, despite of existing civil protection of workers in 
employment relationships. The master's thesis will describe the criminal law possibilities of 
exercising the rights of victims of harassment in the workplace and the interplay of legal norms 
of different legal branches, especially labor and criminal law. 
The main purpose of the master's thesis is to present the basic institutes and rights governed by 
the Labor Relations Act (hereinafter ZDR-1), the Criminal Code (hereinafter KZ-1), and the 
Law on Civil Servants (hereinafter ZJU) in connection with the appearance of harassment at 
work. 
By comparing and analyzing the relevant legal systems in Slovenia and Europe, I would like to 
point out the possible shortcomings of Slovenian case law, criminal law and labor law in the 
field of the crime of harassment in the workplace. 
 
 
 
 
Key words: labor law, criminal law, harassment, workplace mobbing, legal protection, case law, 
legal regulation 
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1 UVOD 
 
Čas, ki ga preživimo v delovnem okolju, je že skoraj daljši od časa, ki ga preživimo doma, kar 
pomeni, da postanejo sodelavci naša druga družina. Uspešnost podjetja je odvisna od 
medsebojnih odnosov med zaposlenimi znotraj organizacije. V primeru dobrih odnosov so 
delavci za delo motivirani ter zavzeti za dosego želenih rezultatov. Seveda pa lahko pride pri 
vsakodnevni komunikaciji med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi do konfliktnega 
komuniciranja, ki se v določenih primerih lahko sprevrže v konstantno psihično nasilje na 
delovnem mestu. Tovrstno nasilje, ki se izvaja nad zaposlenim, lahko resno ogrozi njegovo 
zdravje, varnost in dobro počutje. Veliko škodo utrpi tudi podjetje, saj zaposleni zaradi nasilja 
izgubijo motivacijo za delo, zaradi stresa in strahu pa ne dosegajo zastavljenih ciljev. Med 
zaposlenimi se poveča odsotnost z dela, poslabšani odnosi pa vplivajo na splošno stanje v 
podjetju.1 Dejstvo je, da slabi medsebojni odnosi povzročajo podjetju veliko finančno škodo in 
mnogo negativnih posledic.2  
Tako kot v celotni Evropi tudi v Sloveniji raste občutljivost za trpinčenje na delovnem mestu. 
Še pred nekaj leti se o tovrstnem pojavu ni govorilo v javnosti. Vzroke za skaljene medčloveške 
odnose na delovnem mestu so iskali predvsem v osebnih značilnostih vpletenih in nihče ni 
opozarjal, da se trpinčenje pojavlja predvsem tam, kjer so vpleteni na ta način skušali rešiti 
negotovost zaradi slabe organizacije dela.  
V zahodni Evropi se je zanimanje za šikaniranje povečalo v devetdesetih letih prejšnjega 
stoletja, pojavile so se številne raziskave in opredelitve, vzporedno z njimi pa tudi prvi ukrepi 
za njegovo preprečevanje. Največji premik na tem področju se je v Sloveniji zgodil v letu 2006 
z ustanovitvijo društva POGUM – Društvo za dostojanstvo pri delu – in se na zakonodajnem 
področju nadaljeval v letih 2007 in 2008.3 Evropska sodna praksa opozarja, da je delodajalec 
dolžan zaposlenim nuditi varno in zdravo delovno okolje, kar vključuje tudi zaščito pred 
trpinčenjem nadrejenih, podrejenih ali sodelavcev. Delodajalec je dolžan tudi preventivno 
opozoriti, da se sovražno delovno okolje ne bo toleriralo in kdo so zaupanja vredne osebe, na 
katere se naj žrtev obrne po pomoč. 
 
1 Blagojevič (2010). Trpinčenje na delovnem mestu. Zbornik 7. festivala raziskovanja ekonomije in 
menedžmenta. 
2 Ažman (2015). Pomen odnosov v podjetju. Delo in varnost. Str. 18. 
3 Dolinar, Eman, Jere, Meško, Podbregar, Eman (2010). Trpinčenje na delovnem mestu – zaznavanje, pojavne 
oblike in odzivi. Revija za kriminalistiko in kriminologijo. Str. 272–285. 
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2 POJEM ŠIKANIRANJA NA DELOVNEM MESTU IN NJEGOVA 
RAZMEJITEV OD SORODNIH POJAVOV 
Trpinčenje na delovnem mestu je dandanes postalo realnost marsikaterega zaposlenega in 
delovnih okolij povsod po svetu. Za pojav tovrstne oblike trpinčenja obstaja kar nekaj različnih 
izrazov (mobing, bullying, bossing, šikaniranje, trpinčenje itd.), njihov pomen pa je z manjšimi 
odstopanji bolj ali majn podoben. Poleg tega so tudi opredelitve trpinčenja različne. Najbolj 
celovito opredelitev trpinčenja na delovnem mestu je podal švedski delovni psiholog Heinz 
Leymann, ki je tovrstno nasilje v Evropi znanstveno preučeval. »Mobing je konfliktov polna 
komunikacija na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer 
je napadena oseba v podrejenem položaju in izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim 
napadom ene ali več oseb z namenom in/ali posledico izrinjanja iz sistema, pri tem pa napadena 
oseba občuti to diskriminirajoče.«4 
2.1 Šikaniranje, trpinčenje, mobing 
Mobing je pojav, ki je v družbi prisoten že dolgo, čeprav se o njem in njegovih pojavnih oblikah 
več piše šele v zadnjih dveh desetletjih. »Mobing obstaja, že odkar obstajajo človeštvo, želja 
posameznika po oblasti in potreba po poniževanju drugih, čustva ljubosumja, zavisti in 
sovraštva«.5 Mobing je pojav, ki postaja del našega vsakdana. Z vidika človekovega 
dostojanstva in njegovih temeljnih pravic predstavlja mobing neetično ravnanje, saj je prizadeta 
človekova pravica do dostojanstva. Posledice se kažejo predvsem v poslabšanem zdravstvenem 
stanju delavcev, slabih medsebojnih odnosih, nezadovoljstvu zaposlenih in posledično v nizki 
učinkovitosti, ki vodi do neuspešnosti organizacije.  
Izvor besede „mobing“ izhaja iz angleškega glagola „to mob“, kar pomeni planiti na, napasti, 
lotiti se nekoga. Heinz Leymann, delovni psiholog nemškega rodu, je prvi, ki je ta pojav 
opredelil z besedami: »Mobing v delovnem okolju vključuje sovražno in neetično komunikacijo 
enega ali več posameznikov, sistematično in najpogosteje usmerjeno k enemu posamezniku, ki 
je zaradi mobinga porinjen v nemogoč položaj, kjer nima zaščite in kjer tudi ostaja zaradi 
stalnih dejanj mobinga. Ta dejanja so zelo pogosta, najmanj enkrat na teden, in v daljšem 
časovnem obdobju, najmanj šest mesecev.«6 
 
4 Leymann (1996a). The content and development od mobbing at work. European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5 (2). Str. 165–184. 
5 Kostelić-Martić (2007). Psihično nasilje na delovnem mestu. HRM 27. 
6 Leymann (1996a). The content and development od mobbing at work, European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5 (2). Str. 165–184. 
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Danes išče vsaka država svojo definicijo mobinga. V Sloveniji se izraz mobing po Leymannovi 
definiciji in izraz trpinčenje na delovnem mestu po opredelitvi v ZDR-17 pokrivata, le da slednja 
ne vsebuje natančno določenega namena povzročitelja izriniti oziroma izločiti žrtev iz 
delovnega okolja, kar je sicer vsebovano v opredelitvi mobinga.8 
2.1.1 Šikaniranje 
Šikaniranje na delovnem mestu je pojem, ki ga uporablja KZ-19 v 197. členu kot skupno 
poimenovanje za spolno nadlegovanje, psihično nasilje, trpinčenje ali neenakomerno 
obravnavanje na delovnem mestu ali v zvezi z delom, ki povzroči drugemu ponižanje ali 
prestrašenost. Kazenskopravna opredelitev šikaniranja je torej širša od delovnopravne ureditve 
trpinčenja v ZDR-1, saj trpinčenje uporablja kot eno od izvršitvenih oblik šikaniranja na 
delovnem mestu.10 KZ-1 v drugem odstavku 197. člena opredeljuje kvalificirano obliko, ki je 
podana, če ima šikaniranje za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali 
zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega.  
Ko si definicijo šikaniranja pogledamo pobližje, opazimo več sestavnih delov, in sicer najprej 
to, da se šikaniranje odvija v natančno določenem socialnem okolju. Pri tem je pomembno, da 
delujemo v organiziranih enotah skupaj s sodelavci, ki pa si jih ne moremo izbirati sami. Druga 
pomembna sestavina definicije šikaniranja je razlikovanje med dvema skupinama vlog, med  
podrejenim posameznikom in napadajočim sodelavcem ali nadrejenim. Pri tem je pomembno, 
da se vloge oblikujejo skozi proces šikaniranja, saj sta na začetku po navadi udeleženca konflikta 
enakovredna. Čeprav je v definiciji omenjeno konfliktno komuniciranje, se kot del definicije 
šteje tudi nekomuniciranje. Ljudje ne moremo nekomunicirati, tako tudi če kdo sodelavcu 
odreče jutranji pozdrav ali ga ignorira, s svojim dejanjem izraža jasno in glasno sporočilo 
šikaniranja.11 
Pojem šikaniranje na delovnem mestu iz KZ-1, vsebuje spolno nadlegovanje, psihično nasilje, 
trpinčenje ali neenakopravno obravnavanje na delovnem mestu ali v zvezi z delom, vendar ne 
ustreza izvorni definiciji (mobing), saj med zakonskimi znaki ni zajeta sistematičnost, dlje časa 
 
7 Zakon o delovnih razmerjih. (2013). Uradni list RS, št. 21/13, 78/13. Pridobljeno s spletne strani 
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5944, z dne 12.01.2020.  
8 Brečko (2011). Pravni vidiki mobinga v teoriji in praksi. Pravosodni bilten. Str. 229–247. 
9 Kazenski zakonik. (2008). Uradni list RS, št. 55/08, 66/08, 39/09 – KZ-1a, 91/11-KZ-1B, 50/12-KZ-1-UPB2, 
54/15-KZ-1C. Pridobljeno s spletne strani http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5050, z dne 
12.01.2020. 
10 Bećir (2010). Recite mobingu ne. Pravna praksa, let. 29, št. 27. Str. 30. 
11 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa, let. 38, 5/2001. Str. 908. 
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trajajoče ravnanje (vedenja) z namenom izločitve posameznika.12 Kljub pomislekom nekateri 
slovenski avtorji ta pojem vseeno uporabljajo.13 Uporabljala ga bom tudi v nalogi kljub 
nekaterim pomanjkljivostim, saj ocenjujem, da vsebuje najbolj nazorno opredelitev psihičnega 
nasilja, trpinčenja in neenakopravnega odobravanja.  
2.1.2 Trpinčenje 
Trpinčenje na delovnem mestu je pojem, ki ga uporablja ZDR-1 in ga v 7. členu definira kot 
vsako ponavljajoče se ali sistematično graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali 
vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom. Peti 
odstavek istega člena določa, da delavec, ki je žrtev trpinčenja, ne sme biti izpostavljen 
neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi trpinčenja na 
delovnem mestu. Pri trpinčenju gre za napad na osebno dostojanstvo in varnost delavca, pri 
čemer pa nedopustno ravnanje ni pogojeno s povezavo ene ali več osebnih okoliščin.  
Bistveno je, da se v sporu zatrjuje določeno trajajoče, ponavljajoče se ravnanje, kajti ni dovolj 
zatrjevanje zgolj enkratnega ravnanja. Za presojo sodišč je pomembno ovrednotiti sklop vseh 
ponavljajočih se ravnanj v določenem obdobju, saj posamezna ravnanja sama po sebi morebiti 
niti niso sporna.14 Delovno sodišče v Thüringenu (Nemčija) je v sodbi št. 5 Sa 403/00 določilo, 
da je od vsakega posameznega primera odvisno, ali gre za šikaniranje. Upoštevati je potrebno, 
ali je ravnanje v splošnem smislu običajno in pravno dopustno ravnanje. Pomembno je tudi, da 
se dejanja trpinčenja pojavljajo zelo pogosto, najmanj enkrat tedensko, in v daljšem časovnem 
obdobju, najmanj šest mesecev.15 Gre torej za ponavljajoče se dejanje in ne že za vsako dejanje 
psihičnega ali čustvenega nasilja ali neustreznega ravnanja.  
Trpinčenje, drugače kot nadlegovanje, po zakonu ni določeno kot diskriminacija (neutemeljeno 
različno obravnavanje zaposlenih glede na njihove osebne okoliščine). Pojavi se vprašanje, kako 
opredeliti vedenje, ki sicer izpolnjuje zakonske znake nadlegovanja, vendar pa osebna 
okoliščina ni prisotna oziroma vedenje, ki izpolnjuje zakonske znake trpinčenja, in je osebna 
okoliščina prisotna.  
 
12 Natančnejša analiza zakonskih znakov pa privede do zaključka, da je zakonodajalec z uporabo (praviloma) 
nedovršnih glagolov za izvršitvena ravnanja vendarle zajel tudi potrebno ponavljanje teh ravnanj. 
13 Tkalec (2001) Šikaniranje. Teorija in praksa, let. 38, 5/2001. Str. 908–926. 
14 Kresal (2010). Diskriminacija in trpinčenje v delovnopravni ureditvi in sodni praksi. Str. 145. 
15 Erjavec, Sodna praksa delovnih sodišč na področju trpinčenja, dostopno na spletu: 
https://www.google.si/webhp?sourceid=navclient&hl=sl&ie=UTF-
&&gws_rd=ssl#hl=sl&q=klavdija+erjavec+sodna+praksa.  
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2.1.3 Mobing 
Beseda mobing izhaja iz latinskega izraza »mobile vulgus«, kar pomeni »nestanovitno, muhasto 
množico«. V 19. stoletju se je iz tega izpeljal že omenjen angleški glagol »to mob«, kar pomeni 
nekoga napasti ali raztrgati. Izraz mobing je v šestdesetih letih 20. stoletja prvič uporabil 
avstrijski etnolog Konrad Lorenz pri opisu pojava pri živalih, ko se je skupina živali, da je 
odgnala vsiljivca, ki jih je ogrožal, združila in ga napadla.16 
Švedski zdravnik dr. Peter-Paul Heinemann je konec šestdesetih let 20. stoletja uporabil izraz 
mobing za opis vedenja otrok, ki so napadali druge otroke. Pri tem je potrebno poudariti, da je 
tako vedenje lahko žrtev porinilo v izolacijo ali celo v takšen obup, da je storila samomor. V 80. 
letih je Heinz Leymann izraz mobing prenesel v delovno okolje in tam tako poimenoval 
agresivno vedenje.17 
Slovensko definicijo mobinga18 je oblikovala Iniciativna skupina za preprečevanje mobinga leta 
2007, ob tem pa so izhajali iz Evropske socialne listine in nekaterih definicij tujih avtorjev, zlasti 
Leymanna. Skupina se je poleg navedene definicije mobinga zavzemala tudi za ustrezen 
slovenski prevod besede »mobbing« - v tem smislu so se zavzeli za izraz mobing/trpinčenje na 
delovnem mestu.19 
V Sloveniji je vrhovni sodnik Cvetko označil mobing kot »dalj časa trajajoč, ponavljajoč se 
psihični pritisk na delavca z namenom škodovanja in posledicami. Enotne definicije mobinga 
kot oblike nasilja na delovnem mestu ni, vendar pa mobing običajno obravnavamo kot čustveno 
nasilje na delovnem mestu, do katerega lahko pride ne samo s psihičnim, ampak tudi s fizičnim 
posegom«.20  
Bistveni elementi mobinga, ki jih navaja Cvetko, so ponavljajoči se napadi, istovrstni ali 
raznovrstni napadi, ki so usmerjeni na posameznika ali več posameznikov (skupino), za napad 
pa se šteje vsako neprimerno ravnanje, celo agresija fizičnega dejanja (npr. suvanje, udarjanje) 
 
16 http://www.mobing.si/slo/mobbing.html. Pridobljeno dne 20.01.2020. 
17 Duffy, Yamada (2012). Workplace Bullying and Mobbing in the United States. Str. 75–100. 
18 »Mobing/trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali sistematično in dolgotrajno graje vredno 
ali očitno negativno, nehumano, neetično, žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem 
mestu ali v zvezi z delom na vseh hierarhičnih ravneh in v vseh smereh. Usmerjeno je proti drugi osebi ali več 
osebam in povzroča socialno izključevanje ali ogroža psihično, fizično ali socialno zdravje in varnost ter ga žrtve 
razumejo kot zatiranje, poniževanje, ogrožanje ali žaljenje dostojanstva pri delu. Posamični primeri negativnega 
vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar 
jih kot enkratne incidente ne moremo šteti med trpinčenje na delovnem mestu.« (Delovno gradivo iniciativne 
skupine za preprečevanje mobinga, navedeno po Brečko, 2010: 21.)  
19 Brečko (2010). Recite mobingu ne: obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja. Str. 58–59. 
20 Cvetko (2003b). Ali mobing kot posebna vrsta šikane že posega v socialno varnost? Delavci in delodajalci, let. 
3, št. 2. Str. 433–443. 
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ali psihičnega učinkovanja (npr. kričanje, preklinjanje, poniževanje in kritiziranje).21 Napadi 
morajo trajati daljše časovno obdobje, Leymann trdi, da vsaj enkrat tedensko v trajanju šestih 
mesecev, Einarsen in Skogstad zagovarjata, da mora iti vsaj za nekajkratne napade v obdobju 
šestih mesecev, medtem ko Bjorkvist podaljšuje obdobje napadov na eno leto. Napadalec je 
lahko vsak posameznik ali več posameznikov skupaj, posledice mobinga pa se morajo odražati 
v nastali škodi.22  
Skozi leta dela je Leymann izpopolnjeval svojo definicijo mobinga in jo tako še podrobneje 
definiral: »Psihološki teror ali mobing na delovnem mestu je sovražna in neetična komunikacija, 
ki jo sistematično izvaja ena ali več oseb in je usmerjena na večinoma enega posameznika. 
Slednji je zaradi neprestanih napadov v obliki mobing dejanj potisnjen v položaj, v katerem se 
ne more braniti. Ti napadi se pojavljajo pogosto (enkrat tedensko) in skozi daljše časovno 
obdobje, žrtvi pa povzročijo resne mentalne in psihosomatske težave ter jo potisnejo v socialno 
bedo«.23 
Leymannova definicija je tako najbolj izoblikovana in ta pojav predstavi oz. zaobjame v celoti. 
Skozi razvoj koncepta se je izkazalo, da je ta izjemno jasna in natančna, k temu pa je botrovalo 
to, da večina avtorjev izhaja prav iz njegove definicije, tako da se posledično z njo bolj ali manj 
ujemajo.  
 
 
 
 
 
 
 
21 Cvetko (2003b). Ali mobing kot posebna vrsta šikane že posega v socialno varnost? Delavci in delodajalci, let. 
3, št. 2. Str. 433–443. Cvetko (2003a). Mobing – posebna vrsta šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo, let. 
29, št. 5. Str. 895–906. 
22 Leymann (1996a). The content and development od mobbing at work, European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5 (2). Str. 165–184. 
23 Leymann (1996a). The content and development od mobbing at work, European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5 (2). Str. 165–184. 
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3 ŠIKANIRANJE NA DELOVNEM MESTU 
Izraz šikaniranje izhaja iz besede šikana, ki pomeni »namerno povzročanje neprijetnosti in 
nevšečnosti«.24 Če govorimo o šikani v delovnih razmerjih, to še ne pomeni, da govorimo že 
tudi o mobingu, čeprav se pojma delno prekrivata. Glede na definicijo velja, da je mobing vedno 
šikana, šikana pa ni vedno mobing. Razlika je predvsem vsebinska, nastaja pa tudi zaradi 
različnega pomena besede v originalnem pomenu in pri prenosu v drugo jezikovno področje.25 
Kaznivo dejanje šikaniranja (197. člen KZ-1)26  je opredeljeno z različnimi izvršitvenimi 
oblikami ter posledicami. Pri kaznivem dejanju morajo biti predvidene posledice v vzročni zvezi 
z ravnanjem storilca. Šikaniranje na delovnem mestu se pojavlja v različnih oblikah, delavec 
pogosto postane žrtev, ne da bi se tega sploh zavedal. Sodelavci, nadrejeni ali celo podrejeni 
takšno žrtev nadlegujejo, žalijo, ponižujejo, jo izločijo iz delovnega okolja, ji naložijo 
ponižujoče in žaljive delovne naloge, ji jih odvzamejo ali odvzamejo vse pristojnosti, jo 
prerazporejajo na neustrezno delovno mesto itd.  
3.1  Dejanja šikaniranja 
Leymann je v svojih raziskavah naletel na 45 tipičnih dejanj šikaniranja, kar bistveno olajša 
raziskovanje pojava. Za potrebe raziskav je svojo definicijo šikaniranja natančneje definiral: 
dejanje šikaniranja se mora dogajati vsaj enkrat na teden v obdobju petih oziroma šestih 
mesecev. Šikaniranje je razdelil v naslednje skupine:27 
Napadi na možnost izražanja 
Napade na možnosti izražanja je Leymann opredelil kot omejevanje možnosti komuniciranja s 
strani nadrejenega, večkratno prekinjanje govora, omejevanje možnosti komuniciranja s strani 
sodelavcev, kričanje oz. glasno zmerjanje, konstantno kritiziranje dela, osebnega življenja, 
nadlegovanje po telefonu, verbalne in pisne grožnje ter podobne načine izmikanja stikov in 
odklonilnih gest. 
Napadi na socialne stike 
V skupino napadov na socialne stike je Leymann uvrstil ignoranco prizadetega, premestitev v 
 
24 Slovar slovenskega knjižnega jezika. DZS, Ljubljana, 1994. Str. 1351. 
25 Cvetko (2003). Mobbing – posebna vrsta šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo 5/2003/XXIX. Str. 895. 
26 Kaznivo dejanje Šikaniranje na delovnem mestu, 197. člen KZ-1: (1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom 
s spolnim nadlegovanjem, psihičnim nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči drugemu 
zaposlenemu ponižanje ali prestrašenost, se kaznuje z zaporom do dveh let. (2) Če ima dejanje iz prejšnjega 
odstavka za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, 
se storilec kaznuje z zaporom do treh let 
27 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa 5/2001/ XXXIIX. Str. 909-910. 
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pisarno daleč od sodelavcev, prepovedi pogovarjanja s posamezno osebo oziroma splošno 
ignoriranje prizadetega v podjetju. 
Napadi na socialni ugled 
Ogovarjanje za hrbtom, širjenje govoric, posmehovanje, norčevanje iz telesnih hib, zasebnega 
življenja, narodnosti, oponašanje načina hoje, glasu ali gest z namenom osmešiti nekoga in 
druge načine napadanja in norčevanja, ki negativno vplivajo na samozavest posameznika, je 
Leymann umestil v skupino napadov na socialni ogled. 
Napadi na kakovost delovne in življenjske situacije  
Kot napad na kakovost delovne in življenjske situacije posameznika se upošteva dodeljevanje 
nesmiselnih delovnih nalog, odvzetje delovnih nalog v tolikšni meri, da si prizadeti še sam ne 
more izmisliti kakšne naloge zase, dodeljevanje nalog daleč pod nivojem sposobnosti, 
dodeljevanje nalog, ki žalijo dostojanstvo, ter dodeljevanje nalog daleč nad nivojem kvalifikacij 
z namenom diskreditacije. 
Napadi na zdravje 
Siljenje k opravljanju zdravju škodljivih nalog, grožnje s fizičnim nasiljem, uporaba fizičnega 
nasilja, fizično zlorabljanje, namerno povzročanje škode ali nepotrebnih stroškov posamezniku, 
spolni napadi ter druge oblike fizičnega in spolnega nasilja je Leymann uvrstil v skupino 
šikaniranja napadov na zdravje. 
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3.2  Faze šikaniranja 
Po Leymannovem modelu je mogoče pri procesu šikaniranja opredeliti štiri tipične faze.28 
1. Konflikt. Vsak proces šikaniranja se začne s konfliktom, pri tem pa ni nujno, da se bo tudi 
vsak konflikt razvil v šikaniranje. Konflikt se lahko reši ali konča z zmago ene od vpletenih 
strank. V primeru, da konflikt ni rešljiv in se nihče ne trudi, da bi ga konstruktivno obdelal, se 
zaostruje, kar lahko posledično pripelje do šikaniranja. Že v tej fazi se lahko pojavijo prve 
psihosomatske motnje, predvsem razdražljivost, nejevoljnost, potrtost, glavobol itd.29 
2. Začetek šikaniranja. Če konflikt v prvi fazi ni bil razrešen, je v drugi fazi potisnjen v ozadje. 
V tej fazi procesa šikaniranja je čutiti strašljive spremembe prizadetega. Iz priljubljenega in 
spoštovanega sodelavca šikanirani v zelo kratkem obdobju postane nezaželeni, s katerim nihče 
noče imeti opravka. Opisana situacija je po konfliktu običajna reakcija, vendar pa se lahko zaradi 
dalj časa trajajočega šikaniranja izoblikuje v vedenjske vzorce. Žrtev v tej fazi ni več sposobna 
vzpostaviti kontakta z ljudmi v svojem delovnem okolju, prihaja do stigmatizacije, ki pa se kaže 
v izločitvi posameznika.30 
3. Prvi disciplinski ukrepi. Žrtev postane zaradi nenehnega pritiska na delovnem mestu 
problematična. Pri delu se vse pogosteje pojavljajo napake, dekoncentracija ter bolniške 
odsotnosti, kar delodajalca prisili v dodatne ukrepe. Največkrat delodajalec šikaniranega 
opozori na napake ter mu v primeru ponavljanja izreče opomin. Tovrstni ukrepi za žrtev 
predstavljajo novo kršitev in zlorabo, vendar jih delodajalec odredi z namenom, da bi odpravil 
problem, s katerim se spopada. V tej fazi je jasno razvidno, kako tog je pravni sistem in kako 
težko je dokazati večino šikaniranj v eventualnem sodnem postopku.31 
4. Končanje delovnega razmerja. Primeri šikaniranja, ki preidejo v četrto fazo, se običajno 
končajo s prekinitvijo delovnega razmerja. Odpoved je podana s strani šikaniranega, ki 
vsakodnevnih pritiskov ne zdrži več, ali s strani delodajalca, ki delavca odpusti. Žrtev odpovedi 
delovnega razmerja običajno ne nasprotuje preveč, pod pritiskom pa celo privoli v sporazumno 
 
28 Podrobneje o fazah mobinga glej Bilban (2008). Nasilje na delovnem mestu (mobing). Delo in Varnost 25–26, 
Javornik (2007). Šikaniranje na delovnem mestu. Glasnik 30, Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa 910–
912, Urbanija (2003). Vzroki in posledice, Tajnica 5-6, Udrih Lazar (2006). V prihodnosti s pogledom v preteklost. 
Nasilje na delovnem mestu 12. 
29 Resch (1997). Hydroponic food production, 5th ed., Santa Barbara California, Woodbridge Press Publ. Co. Str. 
527. 
30 Valentinčič (2008). Mobing psihično nasilje na delovnem mestu (Diplomsko delo). Ljubljana: Fakulteta za 
družbene vede. 
31 Leymann (1993). Mobbing: Psychoterror am Abersplatz und wie man sich dagegen wehren kann. Str. 60. 
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odpoved pogodbe o zaposlitvi. Ponovni vstop na trg dela je skoraj nemogoč, saj so žrtve 
šikaniranja tako duševno in telesno prizadete, da pritiskom delovnega procesa niso več kos.32 
3.3 Vrste šikaniranja  
Glede na to, kdo je napadalec in kdo je žrtev, ločimo vertikalni in horizontalni mobing.33 
1. Vertikalni mobing zajema primere, kjer nadrejeni izvaja mobing nad podrejenim sodelavcem, 
kjer vodja izvaja mobing najprej nad enim, nato še nad drugim sodelavcem, vse dokler ne uniči 
celotne skupine (serijski ali strateški mobing), ali primere, kjer skupina podrejenih sodelavcev 
mobizira enega nadrejenega, uvrščamo med vertikalni mobing. 
Psihično nasilje pri vertikalnem mobingu se dogaja med nadrejenimi in podrejenimi ali skupino 
podrejenih sodelavcev. Prisotna so nasilna dejanja, ki se izvajajo med zaposlenimi na različnih 
hierarhičnih stopnjah.34 
Vertikalni mobing se kaže na več načinov, na primer v obliki dodelitve nepomembnih delovnih 
nalog pod poklicno ravnjo zaposlenega, ki očitno škodujejo njegovemu poklicnemu 
dostojanstvu, ali v obliki ''polne mize'', kjer zaposleni ostaja na delovnem mestu izven rednega 
delovnega časa, ne da bi mu delodajalec nadure izplačeval, kar pogosto vodi v prekomerno 
utrujenost pri delu.  
Posebna oblika vertikalnega mobinga je strateški mobing. Poslovodstvo odkrije, kateri zaposleni 
so nezaželeni, in išče načine, kako jih čim prej umakniti z njihovih delovnih mest. Strateški 
mobing največkrat povzročijo večje spremembe, ki vplivajo na delovno organizacijo podjetja, 
na primer združitev dveh podjetji, kar povzroči zmanjšanje števila zaposlenih. Edini način, da 
se poslovodstvo znebi nezaželenih delavcev je, da zaposlene prisilijo, da zapustijo podjetje 
zaradi psiholoških zlorab.35   
2. Horizontalni mobing. Se izvaja med delavci v istem hierarhičnem položaju znotraj posamezne 
organizacije. Tovrstni mobing se lahko manifestira z mobingom enega delavca proti drugemu 
ali preko mobinga skupine delavcev proti posamezniku. V prvem primeru, kadar mobing izvaja 
en delavec proti drugemu sodelavcu, so motivi večinoma osebne narave (ljubosumje, zavist) ali 
motiv predstavlja občutek ranljivosti delavca na njegovem položaju ali pa je ta prepričan, da 
takšno ravnanje vodi k napredku v njegovi karieri. Raziskave so pokazale, da so ženske 
 
32 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa 5/2001/ XXXIIX. Str. 912.  
33 Kostelić-Martić (2005). Mobing: psihičko maltretiranje na radnome mjestu. Str. 16–18. 
34 Kostelić-Martić (2005). Mobing: psihičko maltretiranje na radnome mjestu. Str. 16–18. 
35 Kostelić-Martić (2005). Mobing: psihičko maltretiranje na radnome mjestu. Str. 16–18. 
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pogosteje žrtve mobinga s strani drugih žensk ter da gre v 55 % primerov za vertikalni mobing, 
v 45 % pa za horizontalni mobing.36 
3.4  Vzroki šikaniranja 
Nestrinjanje ali konflikt sproži začetni cikel šikaniranja. Ta dogodek je v večini primerov 
nepomemben. Pomembno pa je, da se o vzroku konflikta ne razpravlja, tako da postane izgovor 
za začetek šikane.  
Vzroki za pojav obravnavanega dejanja so raznoliki, največkrat povezani z neprimerno 
organizacijo in delovnim procesom, pogoji v delovnem okolju, neustreznimi metodami 
upravljanja, pomanjkanjem komunikacije, negotovosti glede delovne perspektive, pogostimi 
spremembami delovnih razmer, pogoste dodelitve drugih delovnih mest itd. Razlog za 
šikaniranje je lahko tudi opozorilo delodajalcu na nezakonito ravnanje ali očitanje korupcije, na 
kar se delodajalec odzove z šikaniranjem. Rast pojava je pogojena tudi s procesi globalizacije 
in liberalizacije, torej ogrožanja vrednot evropskega socialnega sistema, katerih sestavni del sta 
koncept socialne tržne ekonomije in koncept družbeno odgovornega upravljanja. Zlasti v 
razmerah tranzicije, v državah nekdanjega socialističnega sistema nastajajo neugodne 
predpostavke za širjenje šikane kot včasih ostre, nečloveške, družbeno neodgovorne vodstvene 
politike, da bi spodbudili zaposlene, naj odpovejo pogodbo o zaposlitvi in se tako izognejo 
zakonskim obveznostim v postopku kolektivnega odpuščanja.37 
Sperry in Duffy38 razdelita šikaniranje v osnovi na dve skupini, in sicer vzroke, ki izhajajo iz 
organizacije, in vzroke, ki izhajajo iz posameznika oziroma skupine oseb. Kot dodatno skupino 
opredelita še zunanje vzroke, ki pa na pojav vplivajo v manjši meri. Tkalec39, je vzroke razdelila 
na subjektivne in objektivne Leymann40 pa na organizacijo dela, načine vodenja, moralni nivo 
posameznika in socialni položaj žrtve. 
3.4.1 Organizacija dela 
Številne študije primerov kažejo, da se šikana največkrat pojavlja v organizacijah, ki so 
strukturno hierarhično oblikovane, kjer je zaposlenih premalo, kjer so pristojnosti in načini 
vodenja nejasni, posledično zaposleni ne vedo, kdo je njihov nadrejeni in kakšne so njihove 
 
36 Rodić (2015). Mobing. Anali poslovne ekonomije, br. 13. Str. 44 ̶ 57. 
37 Rodić (2015). Mobing. Anali poslovne ekonomije, br. 13. Str. 44 ̶ 57. 
38 Duffy & Sperry (2012). Mobbing: Causes, consequences, and solutions. New York: Oxford University Press. 
39 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa 5/2001/ XXXIIX. Str. 912. 
40 Leymann (1996b). The Mobing Encyclopedia. Pridobljeno na: http://www.leymann.se/English/frame.html, 
pridobljeno dne 10.03.2020.   
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delovne naloge.41 Gre za delovne organizacije, kjer je delovno okolje bolj stresno in usmerjeno 
zgolj v cilj, kako povečati konkurenčnost in produktivnost. Tovrstne strategije predstavljajo 
večjo nevarnost za izbruh konfliktov in s tem tudi šikaniranja. V izrazito stresnem okolju 
nekateri ljudje ne morejo zadostiti vsem zahtevam in ti so pogosteje izpostavljeni šikaniranju.42 
3.4.2 Način vodenja 
Dober vodja je tisti, ki zna svoje podrejene usmerjati v skladu s politiko, strategijo in kulturo 
poslovanja delovne organizacije.43 Nadrejeni naj bi bil sposoben opaziti, da je kdo od zaposlenih 
šikaniran in uvesti potrebne disciplinske ukrepe za čimprejšnjo zaustavitev procesa. 
Najpogostejše šikaniranje je prisotno v vertikalni smeri, v razmerju nadrejeni–podrejeni, kar 
lahko za žrtev predstavlja še hujše posledice kot pri horizontalnem šikaniranju, saj sodelavci 
nimajo takšne moči kot vodstvo ali vodja. Pogosto se šikaniranju, ki ga izvajajo nadrejeni nad 
podrejenimi, pridružijo še ostali sodelavci, bodisi ker z žrtvijo že prej niso bili v dobrih odnosih, 
bodisi zaradi prepričanja, da bodo v primeru, da se nadrejenemu pri ravnanju ne pridružijo, oni 
naslednji na vrsti. Po mojem mnenju je vodstvo v organizaciji tisto, ki ima na razvoj opisanega 
kaznivega dejanja največji vpliv. Od njihovega delovanja in usmeritev je odvisno, ali bo začetni 
konflikt sprožil celotni cikel šikaniranja ter kakšni bodo nadaljnji razpleti. Vsaka organizacija 
bi zato morala poskrbeti za zaposlovanje posameznikov, ki imajo visoko moralno integriteto, 
pozitiven načina razmišljanja, veliko energije in visoka etična načela.  
3.4.3 Delovne organizacije s šikaniranjem 
Številne raziskave kažejo na to, da se šikana najpogosteje pojavlja v delovnih organizacija, ki 
jim je mogoče pripisati spodnje lastnosti:44 
1. izrazito tekmovalno delovno okolje s strogo hierarhično strukturo in kulturo »karierizma«; 
2. delovne organizacije, ki jih zanima samo ekonomski dobiček, ne ukvarjajo pa se s klimo in 
odnosi med zaposlenimi; 
3. avtoritativni slog vodenja in nadzora; 
4. slabo in nezadostno vključevanje zaposlenih v odločanje; 
 
41 Fernandez-Macias, Hurley, Parent-Thirion, Vermeylen (2007). Fourth European Working Conditions Servey. 
Str. 51-61. 
42 Leymann (1996a). The content and development od mobbing at work, European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 5 (2). Str. 165–184. 
43 Duffy & Sperry (2012). Mobbing: Causes, consequences, and solutions. New York: Oxford University Press. 
44 Kostelić-Martič (2005). Mobing: psihičko maltretiranje na radnome mjestu. Str. 24. 
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5. slabe možnosti za poklicno usposabljanje in izpopolnjevanje; 
6. pomanjkanje medsebojnega spoštovanja predvsem zaradi kulturnih razlik med zaposlenimi; 
7. nezadostno opredeljene vloge in pomanjkanje profesionalnosti. 
Dejavnikov, ki lahko privedejo k procesu šikaniranja, je veliko. Nezadovoljstvo zaposlenih je 
višja v delovnih organizacijah, kjer je moč soodločanja in delovanja zaposlenih v podjetju zelo 
nizka, kjer prevladuje avtoritativni stil vodenja ter kjer je stopnja komunikacije med zaposlenimi 
in nadrejenimi izredno okrnjena. Z organizacijo oddelčnih in nadoddelčnih sestankov bi lahko 
vodja spodbujal k razvoju komunikacije med sodelavci, s tem pa bi se izboljševali tudi odnosi 
med zaposlenimi. Vsak bi lahko izrazil svoje mnenje, predlagal morebitne izboljšave in 
spremembe, s tem pa bi dobil občutek, da je za delovanje in obstoj organizacije pomembno tudi 
njegovo mnenje. Če bi predloge in izboljšave sprejemal in podpiral nadrejeni, bi se izognili tudi 
negativnemu mnenju o njegovem preveč avtoritativnem stilu vodenja. 
3.4.4 Moralni nivo posameznika 
Eden izmed vzrokov za pojav šikaniranja je tudi pomanjkanje morale in prisotnosti predsodkov 
v družbi in delovnem okolju. Nekateri posamezniki pogosto sodelujejo v procesu šikane kot tihi 
opazovalci. S tem, ko nič ne ukrenejo in se šikaniranju in napadalcu ne uprejo, ga pravzaprav 
sprejemajo in podpirajo. Na ta način prispevajo k razvoju šikaniranja, ki pa se pogosto razvije 
le zato, ker se ga v organizaciji dopušča. Torej je razvoj šikaniranja odvisen od moralne ravni 
posameznika, individualnih značilnosti napadalca, celotne organizacije ter od tega, ali se šikana 
v organizaciji dopušča ali ne.45  
Številne raziskave so pokazale, da obstaja povezava med določenimi lastnostmi posameznika, 
zaradi katerih se lahko hitreje znajdejo v vlogi žrtve šikaniranja. Najpogosteje so to 
posamezniki, ki so nagnjeni k tesnobnosti, depresiji, nezaupljivosti in negotovosti. Res je, da so 
bili vzorci oblikovani na podlagi posameznih primerov, zato ne moremo z gotovostjo trditi, da 
so posamezniki zaradi teh lastnosti postali žrtve, vendar menim, da so tovrstni posamezniki bolj 
dovzetni za zunanje vplive, da se zaradi svojih lastnosti hitreje znajdejo v vlogi žrtve šikaniranja, 
kot pa tistih, ki teh lastnosti ne posedujejo.  
 
45 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa 5/2001/ XXXIIX. Str. 912. 
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Medtem ko so opisane raziskave usmerjene v iskanje značilnosti žrtve, je Leymann poudarjal, 
da se pri iskanju značilnosti žrtve krivda v preveliki meri pripisuje njej.46 
3.4.5 Socialni položaj žrtve 
Proces šikaniranja lahko sprožijo osebnostne značilnosti žrtve, povezane predvsem z njenim 
socialnim položajem. Pri tem gre za to, da napadalca moti posameznikova drugačna rasa, spolna, 
verska, politična ali kakšna druga usmerjenost, ki odstopa od povprečja, za kar pa ni kriva žrtev. 
V skrajnih primerih bi lahko govorili že o različnih oblikah diskriminacije.47  
3.5  Storilci in potencialne žrtve  
3.5.1 Storilci 
Storilec šikaniranja je tisti, ki sam ali v skupini sodelavcev šikanira žrtev ali skupino delavcev. 
Pojavlja se vprašanje, ali imajo osebe, ki psihično maltretirajo svojo žrtev z napadi, usmerjenimi 
na njegovo osebnost, podobne osebnostne lastnosti, da jim lahko določimo profil storilca 
šikaniranja. Mnogi avtorji označujejo storilce kot osebe z nizko stopnjo osebne integritete, nizko 
stopnjo empatije, kreativnosti in egocentričnosti.48  
Leymann meni, da želi storilec s šikaniranjem prikriti lastne probleme iz svojega zasebnega 
življenja, strahove in pomanjkljivosti, s katerimi se dnevno srečuje. Storilci želijo svojo moč 
pokazati širši družbi na račun žrtve. Pogosto trpinčijo žrtve zaradi osebnih težav, občutka 
ogroženosti, ljubosumja, strahu pred nespoštovanjem ter želje po oblasti in moči. V skupini se 
napadalec počuti močnejšega in varnega, zato pogosto išče potencialne sostorilce med 
sodelavci, ki jih poskuša prepričati, da žrtev predstavlja grožnjo za podjetje, ker na primer ni 
primerna za skupinsko delo ali ker zaseda delovno mesto, ki bi ga bolje opravljal nekdo drug.49 
Nekateri posamezniki se v proces šikaniranja vključijo zaradi strahu, da bi tudi sami postali 
njegove žrtve. Spet druge v to dejanje vodi zgolj zabava in namen, da bi vodji izkazali svojo 
naklonjenost in lojalnost.50 
3.5.2 Žrtve  
Enako kot so deljena mnenja avtorjev glede osebnih lastnosti storilcev, velja tudi za 
posameznike, ki se lahko znajdejo v vlogi žrtve. Samozavestni, kreativni, posamezniki, ki čutijo 
 
46 Leymann (1996b). The Mobing Encyclopedia. Pridobljeno na: http://www.leymann.se/English/frame.html, 
pridobljeno dne 10.03.2020.   
47 Tkalec (2001). Šikaniranje. Teorija in praksa, letn. 38, št. 5/2001. Str. 918. 
48 Dolinar (2008). Mobbing: kriminalistični vidik. Str. 5-7. 
49 Kostelić-Martić (2005). Mobing: psihičko maltretiranje na radnome mjestu. Str. 19. 
50 Valentinčič (2008). Mobing psihično nasilje na delovnem mestu. Str. 30. 
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visoko pripadnost organizaciji, ki za svojim prepričanjem trdno stojijo in se ne bojijo povedati 
svojega mnenja, so pogoste žrtve šikaniranja. Ena izmed razlag je ta, da s svojimi idejami, 
marljivostjo in spretnostjo predstavljajo grožnjo za ljudi, ki so na višjih položajih.51 
Kostelić-Martinćeva meni, da so osebe, ki so odgovorne, urejene, motivirane za delo, občutljive 
za priznanje in kritiko ter z močno razvitim občutkom za družbeno pravičnost, idealne žrtve. 
Nepravične obtožbe in napadi jim povzročajo dvom, ali so svoje delo res dobro opravile, 
posledično pa si še bolj prizadevajo, da bi zlorabljajočega zadovoljile.  
Vsak od nas lahko postane žrtev šikaniranja, vendar Kostelić-Martinćeva meni, da so bolj 
dovzetni naslednji posamezniki:52 
1. »poštenjaki« - tisti, ki so prijavili nepravilnosti pri delu, neupoštevanje pravil delovne 
organizacije ali zakonodaje; 
2. invalidi; 
3. mladi, komaj zaposleni delavci in- delavci pred upokojitvijo, ki delajo počasneje, niso več 
motivirani za nova strokovna usposabljanja ali imajo višje prihodke od ostalih zaposlenih na 
primerljivih delovnih mestih; 
4. osebe, ki želijo novo računalniško in programsko opremo ter več samostojnosti pri delu; 
5. osebe, ki po dolgih letih brezhibnega dela zahtevajo priznanje svojega delovnega položaja in 
višjo plačo; 
6. »drugačni« -osebe, ki pripadajo skupinam oseb z drugačno ideologijo, versko pripadnostjo, 
spolom, spolno usmerjenostjo, drugačnega etičnega ali nacionalnega porekla, osebam, ki so 
izredno kreativne, ekscentrične ali bolne.  
Čeprav bi žrtve najraje čim prej ubežale psihičnemu nasilju, je pomembno, da najprej poiščejo 
strokovno pomoč za pridobitev ponovnega zaupanja vase. Posameznik ni sam kriv, da se je 
znašel v vlogi žrtve. Razlogov, kaj vse človeka spodbudi k šikaniranju, je nešteto, še več pa je 
primerov trpinčenja, ki si jih človeški um izmisli zato, da bi sočloveku škodoval ali se ga znebil. 
Slabo urejene organizacije s šibkim ali nezainteresiranim menedžmentom predstavljajo 
najugodnejše gojišče za razvoj šikaniranja na delovnem mestu.53 
 
51 Davenport, Distler Scwhartz, Pursell Elliott (1999). Mobbing: Emotional Abuse in the American Workplace. Str. 
70–71. 
52 Kostelić-Martić (2007). Psihično nasilje na delovnem mestu. HRM 28. 
53 Muc (2009). Šikaniranje na delovnem mestu kot kazenskopravni problem. Str. 13. 
22 
 
3.6  Posledice šikaniranja 
Posledice šikaniranja lahko razdelimo v tri skupine: 
- posledice za žrtev oziroma druge zaposlene, 
- posledice za organizacijo in 
- posledice za celotno družbo. 
3.6.1 Posledice za žrtev 
Vsako psihično maltretiranje, spolno nadlegovanje, trpinčenje ali neenakopravno obravnavanje, 
nosi riziko trajnih zdravstvenih posledic napadenega. Intenzivnost posledic je odvisna od 
intenzivnosti in trajanja šikaniranja ter osebnih značilnostih žrtve.54 
Žrtev najprej začne iskati vzroke za nastanek šikaniranja v sebi, da je kriva sama oziroma da je 
sama po sebi razlog za njegov nastanek. Zaradi sramu, da je napadeni postal žrtev šikaniranja 
in strahu, da mu družba ne bo verjela, se napadeni pogosto zaprejo vase in izolirajo. Postanejo 
potrti, obupani, kronično utrujeni, brezvoljni in razdražljivi.  
Posledice, ki jih ima šikaniranje za posameznike, predvsem žrtve, so pogosto huda 
psihosomatska in psihična obolenja. Raziskave kažejo, da se pri napadenih žrtvah pojavijo 
depresija, motnje spanja, fobije, glavoboli, občutljivost, potrtost in obup, marsikatera žrtev po 
končanem šikaniranju ne more popolnoma okrevati, zato se pogosto zateče k samomoru.55 
Večina avtorjev56 kot najpogostejše posledice šikaniranja za žrtev navajajo slednje: 
- nespečnost, 
- nočne more, 
- nepredvideni napadi joka brez posebnih vzrokov, 
- motnje hranjenja (kot so anoreksija, bulimija in prenajedanje), 
- motnje v koncentraciji (Žrtev se težko skoncentrira in osredotoči pri opravljanju dela, 
ne more se spomniti določenih preteklih dogodkov.), 
- odsotnost samozavesti in zaupanja (Ker je žrtev prepričana, da je vzrok za šikaniranje 
v njej, ne zaupa več v svoje sposobnosti in veščine, s čimer pada tudi njena samozavest.), 
 
54 Pražetina Kaleb (2012). Oblici mobinga i sudska zaštita žrtava mobinga Polic. sigur. (Zagreb), godina 21. 
(2012), broj 4. Str. 827. 
55 Cox, Gonzales (2003). Work related stress: the European Picture, https://agency.oshaeu. 
Int/publications/magazine/5/en/index_3.htm. Pridobljeno dne 16. 3. 2020. 
56 Arnšek (2007). Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu. Dostopno na spletu: http://id.arhiv-
spletisc.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Varnost_in_zdravje_pri_delu/Projekt_zmanjsevanja_stevila/Mo
bbing_na_delovnem_mestu.pdf. Pridobljeno dne 16. 3. 2020. 
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- motnje v medsebojnih odnosih (Posameznik se sramuje in boji, da bi drugi verjeli, da 
si je za nastalo situacijo kriv sam, zato se zapre vase. V primerih, da se izpove svojim 
bližnjim, se pogosto zgodi, da mu družina ne daje podpore, ki jo je pričakoval in pride 
do tako imenovanega dvostopenjskega šikaniranja, ki se iz delovnega okolja nato 
prestavi še v družinsko.), 
- spremembe psihofizičnega ravnotežja (glavoboli, motnje spanja, izguba ravnotežja, 
vrtoglavice, prebavne motnje, neenakomerno bitje srca, pomanjkanje zraka, kožne 
spremembe ipd.), 
- oslabelost imunskega sistema (Zaradi nenehnih pritiskov in stresa, ki ga doživlja žrtev, 
slabi njen imunski sistem, ki se sčasoma ne more več braniti pred zunanjimi vplivi; zato 
se napadeni vse pogosteje zateka k bolniški odsotnosti, sprva za krajša obdobja, kasneje 
tudi daljša.), 
- povečano uživanje alkohola in zdravil (Žrtev vidi rešitev v alkoholu in zdravilih, zlasti 
v primerih, kadar ne more spati ali kadar gre za bolečine, ki si jih lajša z zdravili.), 
- agresija (Posameznik postane agresiven do sebe in drugih, saj misli, da ga celotna 
družba napada.), 
- samomorilsko vedenje (Zaradi agresije se poveča število samopoškodb, posledično pa 
tudi nevarnost za samomorilska nagnjenja. Iz študij izhaja, da obstaja celo 52 % 
verjetnost za samomorilska vedenja tistih, ki so bili izpostavljeni šikaniranju, kar tudi 
pomeni, da je 10–20 % vseh samomorov posredna ali neposredna posledica 
šikaniranja57). 
3.6.2 Posledice za sodelavce 
Na delovnem mestu, ki predstavlja poseben krog socialne interakcije in medsebojnih kontaktov, 
žrtve šikaniranja pogosto postanejo osamljene in izolirane. Kot najpogostejše posledice 
šikaniranja so v teoriji opredeljene58:  
- občutek krivde, ker žrtvi niso pomagali ali so naredili bistveno premalo, da bi ji 
pomagali, 
- strah pred posledicami, če bi žrtvi pomagali (Sodelavci v večini primerov želijo žrtvi 
pomagati, vendar jih je strah posledic, ki bi jih lahko prizadele. Strah jih je, kako bi na 
prijavo nepravilnosti odreagiralo vodstvo družbe ter kakšne posledice bi to prineslo za 
 
57 Pražetina Kaleb (2012). Oblici mobinga i sudska zaštita žrtava mobinga Polic. sigur. (Zagreb), godina 21. 
(2012), broj 4. Str. 828. 
58 Leymann, H. (1993). The Mobbing Encyclopedia. The Mobbing Encyclopaedia Bullying; Whistleblowing. 
Dostopno na spletu: http://www.leymann.se/English/frame.html. Pridobljeno dne 20. 3. 2020. 
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njihovo zaposlitev. Zaradi negotovosti, ki spremlja proces šikaniranja, se pogosto 
odločijo, da ne bodo naredili nič in le nemo opazujejo situacijo. Izsledki raziskav kažejo, 
da bi samo 2,5 % prič šikaniranja o nezakonitem ravnanju nekoga obvestilo, vsi ostali 
pa o tem ne bi povedali nikomur.59), 
- strah, da sami postanejo žrtve (Ker smo ljudje družabna bitja v nenehni interakciji, 
sodelavcem moralna načela na eni strani dopovedujejo, naj žrtvi pomagajo, po drugi 
strani pa jih je strah, da se bodo v primeru pomoči tudi sami znašli v vlogi napadenega. 
Nihanje med odločitvijo, ali žrtvi pomagati ali ne, ima na koncu enake posledice, in sicer 
le nemo opazujejo dogajanje in ga kritično ocenjujejo, s tem ko ne ukrepajo, pa dajo 
žrtvi vedeti, da takšna dejanja podpirajo.), 
- zmanjšanje produktivnosti v delovnih skupinah (Zaradi negativne delovne klime, ki 
jo povzroči šikaniranje, pade storilnost v posameznih delovnih skupinah, zmanjša se 
družbena vključenost v skupino in podjetje, kar vodi do razpadanja delovnih struktur.).  
Vse več je posameznikov, ki se znajdejo v vlogi opazovalcev procesa šikaniranja. S tem ko 
žrtvam ne želijo ali ne morejo pomagati, dajo napadalcem vedeti, da njihovo dejanje ne le 
tolerirajo, ampak tudi dopuščajo, žrtev pa izolirajo in se do nje vedejo kritično. Po mojem 
mnenju je zanimivo tudi dejstvo, da je vse več opazovalcev, ki občutijo posledice stresa v 
delovnem okolju, utrujenost, nervozo, depresijo in napetost, ki so značilne za žrtve šikaniranja.60  
3.6.3 Posledice za delovno organizacijo 
Organizacijam, kjer je pojav šikaniranja ''ustaljena praksa'', se zaradi povečanja bolniških 
odsotnosti, odpovedi pogodb o zaposlitvi, posledično manjše produktivnosti in uspešnosti 
povečajo stroški, kar lahko pripelje do gospodarskih težav organizacije, ki jim lahko sledi 
likvidacija, prisilna poravnava ali celo stečaj.61 
Zaradi slabe organizacijske klime se zaposleni odločajo za drugo zaposlitev, kar se kaže v večji 
fluktuaciji zaposlenih, kar pa predstavlja hude finančne posledice in finančno uspešnost delovne 
organizacije. Po opravljenih raziskavah naj bi delavec, ki družbo zapusti, predstavljal približno 
7.500 EUR stroškov za gospodarsko družbo, odhod vodilnega delavca pa vse do 200.000 EUR.62 
 
59 Brečko (2010). Recite mobingu ne: Obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja. Str. 58–59. 
60 Vartia (2001). Consequences of workplace bullying with respect to the wellbeing of its targers and the 
observes of bullying. Scandinavian Journal of Work, Enviroment & Health, 27 (1). Str. 65. 
61 Cvetko (2003). Mobing – posebna oblika šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo 5, 2003, XXIX. Str. 895–
906. 
62 Cvetko (2003). Mobing – posebna oblika šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo 5, 2003, XXIX. Str. 895–
906. 
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Pogosta posledica šikaniranja je zatekanje v bolniški stalež in iskanje pravic iz invalidskega 
zavarovanja. Leymann  je ocenil, da v evropskih državah odsotnost delavca zaradi šikaniranja 
stane od 100 do 200 EUR na dan in ob predpostavki, da je v podjetju s 100 zaposlenimi 1 % 
odsotnosti, to organizacijo na letni ravni stane 20.000 EUR.63 Iskanje pravic iz invalidskega 
zavarovanja pomeni za gospodarsko družbo dodatne stroške, stroške posameznega sklada in 
zmanjšana sredstva za preživljanje prizadetega in njegove družine. Mednarodna organizacija 
dela navaja, da znašajo stroški podjetja na letni ravni s 1.000 zaposlenimi približno 155.000 
EUR zaradi odsotnosti z dela zaradi šikaniranja.64 
Poleg stroškov, ki jih za podjetje predstavljajo bolniške odsotnosti ter koriščenje pravic iz 
invalidskega zavarovanja, predstavljajo finančno breme tudi stroški svetovalcev ter odškodnine 
in odpravnine, do katerih so žrtve upravičene, če dokažejo, da so bile prisiljene dati odpoved ali 
da je bila odpoved s strani delodajalca nezakonita.  
Iz navedenih raziskav lahko ugotovimo, da so stroški posameznih podjetji, ki jih lahko povzroči 
šikaniranje, zelo visoki, za nekatere organizacije celo usodni. Problem, ki se pojavlja, je, da 
šikaniranje predstavlja le vrh vseh težav, ki se pojavljajo znotraj podjetja. Dandanes je vse več 
ljudi, ki se odločijo za menjavo delovnega mesta zaradi stresa, negativne klime in slabih 
delovnih odnosov, ki pa niso posledica šikaniranja. 
3.6.4 Poklicna rehabilitacija 
Če se proces šikaniranja razvije, je dolžnost vodilnih v posameznem podjetju, da zaposlenemu 
nudijo ustrezno zaščito in strokovno pomoč, da napadeni ohrani svoj ugled in samozavest.  
S tem, ko delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi delavcu, ki je postal žrtev šikaniranja, 
problema ne odpravi, ampak pri ostalih zaposleni vzbudi dvom, da bodo v primeru prijave 
nepravilnega in celo kaznivega dejanja oni naslednji, ki lahko ostanejo brez zaposlitve.  
Za rešitev problemov, ki jih prinese šikaniranje na delovnem mestu, morajo tako organizacije 
kot žrtve same izbrati pravilen pristop, da se negativnim posledicam v največji možni meri 
izognejo. Napadeni se prepričajo, da so sami krivi za situacijo, v kateri so se znašli, da jih nihče 
drug ne razume in ne želi pomagati, zato se pogosto zaprejo sami vase. Pomembno je, da žrtve 
o problemih, ki jih preživljajo skozi proces, spregovorijo ter si poiščejo ustrezno strokovno 
pomoč. 
 
63 Cvetko (2003). Mobing – posebna oblika šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo 5, 2003, XXIX. Str. 895– 
906. 
64Tahan (2016). Kriminološki vidiki mobinga. Str. 45. 
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Dnevnik o psihičnem nasilju na delovnem mestu naj bi vodila vsaka žrtev.65 Zaposleni naj bi 
vsak dan zapisal vse, kar se mu na delovnem mestu dogaja, tudi tiste dni, ko šikaniranju ni 
izpostavljen. V dnevniku je potrebno navesti vse podrobnosti, kdo je storilec oziroma napadalec, 
kako je do napada prišlo, kakšni so občutki po napadu in njegove posledice. Navesti je potrebno 
tudi dneve, ko zaposleni ni v službi zaradi koriščenja dopusta ali bolniške odsotnosti, zabeležiti 
dneve, ko zaposleni obišče zdravnika ali drugega svetovalca ter ostale dogodke, ki bi v primeru 
sodnega postopka imeli pomembno vlogo v primeru dokazovanja šikaniranja na delovnem 
mestu. Dnevnik je pomemben dokaz v sodnem postopku, predvsem kadar psihično nasilje izvaja 
nadrejeni in je zaposlenemu onemogočeno, da bi si pomoč poiskal znotraj organizacije.66 
3.6.5 Posledice za družbo 
Vplivi šikaniranja so širši od življenja žrtve, posameznika, sodelavcev in okolja delovne 
organizacije. Žrtve v večini primerov postanejo brezposelne, kar hudo prizadene družbeni BDP, 
nekatere poiščejo ustrezno strokovno pomoč, kar seveda povečuje stroške zdravstvenega 
sistema, spet druge pa trpijo za trajnimi posledicami šikaniranja, postanejo trajno nezmožne za 
delo in se prisilno predčasno upokojijo, kar predstavlja strošek za pokojninski sitem. 
Žrtve, ki so nekoč predstavljale obetajoče zaposlene, se niso več sposobne vrniti na delo, kar 
zmanjšuje produktivnost ne samo znotraj organizacije, ampak celotne družbe. Uspešni 
inovativni posamezniki zaradi posledic šikaniranja postanejo breme državnega zdravstvenega 
sistema. Strošek predstavlja sprva ustrezna zdravstvena oskrba, pregledi pri osebnem zdravniku, 
ki jim sledijo še pregledi pri specialistih, ki predstavljajo breme javnih sredstev in se financirajo 
iz državnega proračuna.67  
Podobno breme predstavlja šikaniranje za pokojninski in invalidski sistem. Posamezniki, ki se 
znajdejo v vlogah žrtve šikaniranja, se pogosto odločijo za predčasno upokojitev, saj fizično in 
psihično niso več sposobni za delo.  
Poleg zdravstvenega, pokojninskega in invalidskega sistema trpi ugled podjetja in družbe in  
odnosi med zaposlenimi. Mediji o težavah, ki se pojavijo znotraj organizacije, poročajo vse 
pogosteje. Ta zaradi slabega ugleda začne izgubljati svoje pogodbene partnerje, zmanjša se 
število trgovskih izmenjav, kar posledično znižuje BDP. Posamezniki se v takšni organizaciji 
 
65 Priloga 1. 
66 Mlinarič (2007). Zaščita pred mobingom, HRM. Str. 35–37. 
67 Kostelić-Martić (2007). Psihično nasilje na delovnem mestu. HRM 32. 
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ne počutijo več varne, pojavijo se dvomi v pravni sistem in temeljna načela države, morala, etika 
in splošne družbene vrednote izgubljajo svoj pomen in moč.68  
Družba kot celota nosi posledice šikaniranja, ki bi se jih morali zavedati vsi. Storilci, ki največ 
prispevajo k izgubi dobrobiti družbe, bi lahko namesto časa, ki ga namenijo maltretiranju žrtev, 
namenili uspešnemu delovanju podjetji, kar bi vplivalo na BDP države. Nemi opazovalci bi 
lahko namesto konkludentnega sprejemanja in toleriranja šikaniranja aktivno pristopili k 
problemu in pripomogli k pravočasnemu zatrtju razvoja nadaljnjih negativnih posledic, ki jih 
prinese tovrstno dejanje. Enako vlogo bi morali odigrati sodelavci, nadrejeni in podjetje, kot 
organizacijska celota, saj s tem izgubljajo uspešne zaposlene z visoko storilnostjo, izgubljajo 
ugled in kakovost svojih produktov, posredno pa zmanjšujejo BDP. Vsak od nas je dolžan 
prispevati k dobrobiti družbe, moralna načela in vrednote nas zavezujejo, da pomagamo ljudem 
v stiski, žrtve šikaniranja pa so pomoči še posebej potrebne, saj se počutijo izločene in izolirane. 
3.7  Ukrepi za preprečevanje šikaniranja 
3.7.1 Primarna prevencija 
Namen primarne prevencije je preprečiti nastanek konfliktnih situacij, ki bi se lahko razvile v 
šikaniranje in pripomogle k nastanku škodljivih posledic, ki jih opisano dejanje prinaša. Za 
dosego tega je potrebna optimizacija delovnega časa in procesa, izboljšanje psihosocialnega 
delovnega okolja, zaposleni morajo biti jasno seznanjeni s svojimi nalogami, podprti pri 
uresničevanju novih ciljev, potrebno je uskladiti stil vodenja, spodbujati spoštovanje 
človekovega dostojanstva ter zavračati vse oblike psihičnega maltretiranja, neetičnega ravnanja 
in diskriminacije.  
Posebno obliko preventive predstavlja dogovor, sklenjen med delodajalci in delojemalci, ki 
vnaprej določa pristojnosti in naloge nadrejenih kot tudi sankcije povzročiteljev v primeru 
pojava šikaniranja na delovnem mestu.69 
3.7.2 Sekundarna prevencija 
Ko se šikaniranje že pojavi, je potrebno sprejeti učinkovite ukrepe za njegovo zajezitev in 
obvladovanje. Pomembno vlogo v tej fazi imajo svetovalci in mediatorji, ki so v nekaterih 
državah že postali vsakdanja praksa. Žrtvi lahko znotraj ali zunaj podjetja določimo svetovalca, 
ki se bo z njo skušal poistovetit, ji pomagati in zajeziti pojav nadaljnjih škodljivih posledic. V 
Švici, Franciji, Nemčiji, Veliki Britaniji, Kanadi in ZDA so izvedli mediacijo v podjetjih kot 
 
68 Brečko (2010). Recite mobingu ne: obvladovanje psihičnega in čustvenega nasilja. Str. 58–69. 
69 Brečko (2007). Psihično nasilje na delovnem mestu: oddaja Polnočni klub. 
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eksperiment, kar se je pokazalo kot eden izmed učinkovitih ukrepov zajezitve šikaniranja.70 
Posrednik ali mediator nastopa v postopku kot neodvisna oseba, ki poskuša med sprtima 
stranema doseči sporazum in uskladiti različna stališča.  
Prevencija je bistvenega pomena, saj je dokazovanje škode, ki je nastala zaradi šikaniranja, 
izredno težko in dolgotrajno, kar za že tako psihično in fizično izčrpano žrtev predstavlja le 
dodaten stres in breme. Iskanje pravice pred delovnim in socialnim sodiščem bi tako moralo 
predstavljati zadnjo možnost in ne rešitev nastalega problema. Od leta 2007 do leta 2010 smo 
imeli na delovnem sodišču pri nas le dve tožbi, v katerih je bilo omenjeno šikaniranje.71 Število 
tožb zaradi šikaniranja na delovnem mestu se je skozi pretekla leta bistveno povečalo, kar jasno 
nakazuje na porast pojava šikaniranja v moderni družbi.  
3.7.3 Terciarna prevencija 
Ko se šikaniranje razvije že do te mere, da ukrepi za njegovo zajezitev ne dosegajo več svojega 
namena, je bistveno, da se sprejme ukrepe, ki bodo žrtvi pomagali, da si čim prej psihično in 
fizično opomore. Zgodnji ukrepi na vplive šikaniranja so bistvenega pomena za zmanjšanje 
posledic v osebnem, družinskem in družbenem življenju žrtve. Menedžment podjetja je dolžan 
žrtev zaščititi in preprečiti njeno stigmatizacijo, če je potrebno, ji mora odobriti dodatni dopust 
za ustrezno rehabilitacijo, zagotoviti ustrezno odškodnino za povzročeno škodo in ji omogočiti 
ustrezno izobraževanje za krepitev samozavesti.72 
3.7.4 Zgodnji posegi menedžmenta 
Vodstvo podjetja mora jasno določiti dejanja, ki se štejejo kot šikaniranje na delovnem mestu, 
sankcije za kršitelje zapovedi oziroma prepovedi ter ustrezno usposobiti osebe, na katere se 
lahko zaposleni, ki se znajdejo v vlogi žrtve ali le zgolj nemega opazovalca, obrnejo na pomoč 
ali nasvet. Pomembno je, da so pristojni sposobni šikaniranje zaznati že v zgodnji fazi, ustrezno 
in pravočasno reagirajo in tako zagotovijo uspešnost ukrepov vodstva. 
Osveščanje in informiranje zaposlenih je najpomembnejši ukrep za preprečevanje šikaniranja. 
Urejeno in prijazno delovno okolje je bistvenega pomena za razvoj dobrih poslovnih odnosov, 
dobre organizacijske klime in posledično dobrih poslovnih rezultatov. Podjetja, ki se dobro 
zavedajo problematike šikaniranja in posledic, ki jih dejanje prinese, tako za posameznika kot 
za podjetje področje urejajo s posebnimi akti, ki zavezujejo zaposlene znotraj organizacije. 
 
70 Mihalič (2006). Management človeškega kapitala. Škofja Loka: Mihalič in Partner. 
71 Cvetko(2006). Mobing – psihično nasilje. Str 37. 
72 Bakovnik (2006). Vloga predstavnikov delavcev v organih družb z enotirnim in dvotirnim sistemom 
upravljanja: seminarsko gradivo. Str. 5. 
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Takšni zaposleni čutijo pripadnost podjetju, se počutijo spoštovani, zato opravijo delo z večjim 
veseljem in delovno vnemo. Tako urejena podjetja imajo v prihodnosti zagotovljen uspeh, saj 
zadovoljni zaposleni predstavljajo gonilno silo uspešnega podjetja.73 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
73 Brečko (2007). Mobing – kako ga pravočasno prepoznati in ukrepati. Delavci in delodajalci. Str. 424–426. 
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4 PRAVNA UREDITEV ŠIKANIRANJA 
4.1  Pravna ureditev šikaniranja v Evropski uniji 
Velika večina Evropskih držav se zaveda posledic, ki jih lahko šikaniranje prinese posamezniku 
ter širši družbi. Številne države, na primer Francija, Švedska, Finska, Danska, Nizozemska, 
Švica in Belgija, so sprejele zakone, kjer delodajalec kazensko odgovarja za psihično nasilje, ki 
mu je delavec izpostavljen na delovnem mestu. Spet druge države kazenske odgovornosti 
delodajalca za psihično nasilje ne poznajo, predstavljajo pa del njihovega pravnega sistema 
zakoni, ki določajo odškodninsko odgovornost in kazensko odgovornost zaradi vpliva na fizično 
in psihično zdravje zaposlenih.74 
Direktiva Sveta Evrope iz leta 1989 v 5. členu določa, da je delodajalec dolžan poskrbeti za 
varnost in zdravje na vseh področjih, v zvezi z delom. Ta določa splošno obvezo delodajalca, 
da zagotovi ustrezno zdravje in varstvo delavcev pri delu, k čemur spada tudi preprečevanje 
šikaniranja. 75 
Direktiva o izvrševanju načela enakega obravnavanja moških in žensk v zvezi z dostopom do 
zaposlitve, poklicnega usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev (76/207/EGS)76 in 
direktiva, ki navedeno direktivo spreminja, postavljata definicijo nadlegovanja na delovnem 
mestu. Gre za nezaželeno ravnanje v povezavi s spolom osebe z namenom prizadeti dostojanstvo 
osebe, ustvariti sovražno in žaljivo okolje.  
Določbi 1. in 3. člena Direktive o splošnih okvirih enakega obravnavanja moških in žensk pri 
zaposlovanju in delu (2000/78/EC)77 govorita o nadlegovanju kot posredni ali neposredni obliki 
diskriminacije, ki zaradi verskega prepričanja, spolne usmerjenosti, narodnostne pripadnosti ali 
hendikepiranosti ustvarja zastrašujoče, sovražno, žaljivo ali sramotilno okolje.  
Temeljno pravno podlago za področje mobinga pa predstavlja Evropska Socialna listina78, ki je 
pričela veljati leta 1969. V 26. členu zagotavlja pravico do dostojanstva pri delu in zavezuje 
države pogodbenice, da skrbijo za pospešeno osveščanje, obveščanje in zaščito pred 
ponavljajočimi se negativnimi in žaljivimi dejanji, usmerjenimi proti posameznim delavcem na 
delovnem mestu ali v zvezi z delom. Obravnavani člen pogodbenice zavezuje, da bodo sprejele 
vse ustrezne in potrebne ukrepe za zaščito vseh delavcev pred tovrstnimi ravnanji.  
 
74 Muc (2009). Šikaniranje na delovnem mestu kot kazenskopravni problem. Str. 27. 
75 Direktiva Sveta Evrope 89/391/EGS z dne 12. junij 1989. 
76 Direktiva Sveta Evrope 76/207/EGS z dne 9. februar 1976. 
77 Direktiva Sveta Evrope 2000/78/EC z dne 27. november 2000. 
78 Evropska socialna listina z dne 18. oktober 1961.  
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Na tem mestu je pomembno omeniti tudi Evropski okvirni sporazum o nadlegovanju in nasilju 
na delovnem mestu79, katerega cilj je ozavestiti in podučiti delodajalce, delavce in njihove 
zastopnike o problematiki šikaniranja na delovnem mestu ter Resolucijo o nadlegovanju na 
delovnem mestu80, ki jo je sprejel Evropski parlament, ki predlaga, da države članice z namenom 
preprečevanja nadlegovanja in njegovih škodljivih posledic sprejmejo novo ali spremenijo 
obstoječo zakonodajo.  
Škode, ki jo prinese šikaniranje, se zavedajo vse države članice, zato so začele na tem področju 
sprejemati različne zakone za njegovo preprečevanje. Nobeden izmed zgoraj naštetih pravnih 
aktov ne inkriminira izrecno šikaniranja kot posebnega kaznivega dejanja, temveč inkriminirajo 
predvsem posledice, ki jih prinese, ter poudarjajo preventivne ukrepe delovnih organizacij ter 
celotnega delovnopravnega sistema. Kot najboljša zakonodaja za preprečevanje šikaniranja 
velja zakonodaja, kjer je mobing inkriminiran kot kaznivo dejanje, kjer storilec kazensko 
odgovarja ter kjer je žrtev upravičena do nadomestila za psihične in druge težave. Čeprav pri 
nas še ne poznamo antimobing zakona, je Slovenija že naredila velik korak v to smer.81 
4.2  Pravna ureditev šikaniranja v Sloveniji 
Kot temelj samostojne in neodvisne države je bil v štirih letih po osamosvojitvi Republike 
Slovenije sprejet nov kazenski zakonik. Zgodnje sprejemanje kazenskopravnih določb je bilo 
povezano s tveganjem vzpostavitve kazenskega zakonika, še preden so bila določena izhodišča 
za urejenost na drugih pravnih področjih, ki naj bi bila varovana z  določbami. Pojavili so se 
problemi, da zakonodajalec takrat ni mogel predvideti vseh življenjskih situacij, da bi lahko 
ustrezno inkriminiral posamezna področja. Pogosta so bila spreminjanja in prevzemanja 
kazenskopravnih določb o kaznivih dejanjih zoper delovna razmerja iz Kazenskega zakonika 
SR Slovenije iz leta 1977. V nadaljevanju bom predstavila temeljne akte na področju 
preprečevanja šikaniranja na delovnem mestu ter ovrednotila smiselnost in ustreznost 
posameznih inkriminacij iz obravnavanega področja.82 
4.2.1 Ustava Republike Slovenije 
Ustava Republike Slovenije kot naš hierarhično najvišji akt v svojem 34. členu določa, da ima 
vsakdo pravico do osebnega dostojanstva in varnosti. V 35. členu nadaljuje, da je zagotovljena 
 
79 Evropski okvirni sporazum z dne 26. aprila 2007. 
80 Resolucija Evropskega parlamenta o boju proti spolnemu nadlegovanju z dne 11. septembra 2018. 
81 Brečko (2011). Usposobljenost pooblaščencev za preprečevanje in obvladovanje mobinga. Str. 9. 
82 Bele (1999). Izhodišča kazenskopravnega varstva delovnih in socialnih pravic. Podjetje in delo, 6-7/1999/XXV- 
Str. 126. 
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človekova telesna in duševna celovitost, njegova zasebnost ter osebnostne pravice.83 Iz sodne 
prakse jasno izhaja, da je stališče Ustavnega sodišča povsem nesporno, da se s preprečevanjem 
doseganja in razvoja osebnega in poklicnega statusa nedvomno posega v nedotakljivost 
delavčeve osebne in telesne celovitosti. Odločba s pravico do osebnega dostojanstva zajema tudi 
prepoved nadlegovanja na delovnem mestu, možnost poklicnega in osebnega razvoja, ki 
predstavljajo neločljive elemente dostojanstva in osebnosti vsakega posameznika.84 
4.2.2 Zakon o delovnih razmerjih  
Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR-1) v 45. členu določa obveznost delodajalca, 
da delavcem zagotavlja ustrezne pogoje za varnost iz zdravje pri delu. V skladu s 46. in 47. 
členom ZDR-1 je delodajalec dolžan varovati in spoštovati delavčevo osebnost, upoštevati in 
ščititi delavčevo zasebnost, zagotoviti takšno delovno okolje, da noben delavec ne bo 
izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju in trpinčenju s strani delodajalca, 
predpostavljenih ali sodelavcev.85 V primeru kršitev ali neizpolnitve pogodbenih obveznosti 
lahko delavec svoje pravice uveljavlja v posebnem postopku. Če delavec meni, da delodajalec 
ne izpolnjuje obveznosti ali krši katero od njegovih pravic iz delovnega razmerja, ima pravico 
pisno zahtevati odpravo kršitve ali izpolnitev obveznosti. Če delodajalec v roku osmih dni po 
vročeni pisni zahtevi delavca svoje obveznosti ne izpolni oziroma kršitve ne odpravi, lahko 
delavec v roku 30 dni od poteka roka za izpolnitev obveznosti oziroma odprave kršitve s strani 
delodajalca zahteva sodno varstvo pred pristojnim sodiščem.86 Zakon ima na tem mestu v mislih 
predvsem kršitve delodajalca v razmerju do delavca, če bi sam kršil njegovo osebnost, zasebnost 
ali varstvo. Namen določbe bi lahko razlagali širše in uveljavili garantno dolžnost delodajalca, 
da delavca zaščiti tudi pred napadi drugih delavcev. V nasprotnem primeru bi mu lahko očitali 
kršitev zakonsko določenih obveznosti.87 
S prenovo ZDR je bil dodan 7. člen, ki prepoveduje spolno in drugo nadlegovanje ter trpinčenje 
na delovnem mestu, ki ga zakon definira kot vsako ponavljajoče se ali sistematično graje vredno 
ali očitno negativno in žaljivo dejanje, ki je usmerjeno proti posamezniku na delovnem mestu 
ali v zvezi z delom. V primeru spora zaradi kršitve varovanja delavčevega dostojanstva je 
delodajalec tisti, ki mora dokazovati, da je naredil vse potrebno, da bi nezaželena ravnanja 
preprečil, kar predstavlja načelo obrnjenega dokaznega bremena. Delodajalec je, če ne 
 
83 Ustava Republike Slovenije, Ur. I. RS, št. 33/91 s spremembami. 
84 Up-183/97, OdIUS VI, 183, 24. tč.  
85 Zakon o delovnih razmerjih, Ur. I. RS, št. 21/13 s spremembami. 
86 200. člen Zakona o delovnih razmerjih, Ur. I. RS, št. 21/13 s spremembami. 
87 Zgaga (2007). Mobing – novo kaznivo dejanje, sodobne usmeritve kazenskega materialnega prava. Str. 397. 
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zagotavlja varstva pred trpinčenjem in nadlegovanjem, nadalje odškodninsko odgovoren 
delavcu po splošnih načelih civilnega prava. Delavcu, ki odpove pogodbo o zaposlitvi zaradi 
šikaniranja, ki ga doživlja na delovnem mestu, tudi v primeru izredne odpovedi pogodbe 
pripadata odpravnina in odškodnina.88 
Po ZDR-1 ni predvidena samo rehabilitacija žrtve, ampak daje zakon žrtvi možnost, da se kot 
napadena oseba iz sovražnega delovnega okolja umakne in prepreči, da bi bila v prihodnosti še 
kdaj podvržena šikaniranju. Delodajalec, ki krši prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter 
trpinčenja na delovnem mestu, se kaznuje za prekršek z globo. Problem, ki ga je mogoče opaziti 
pri delovnopravni zakonodaji, je, da zakon nikjer ne določa ukrepov, ki naj jih delodajalec 
sprejme, da bo izpolnil svojo zakonsko dolžnost ustvarjanja zdravega delovnega okolja. 
Bistveno je, da delodajalci sprejmejo splošni pravni akt, s katerem bi pereče področje 
podrobneje uredili. Zakon s tem želi zagotoviti, da je delavec seznanjen s postopkom, ki mu je 
na voljo, če se čuti izpostavljenega šikaniranju. Obveznost delodajalca je, da zagotovi seznanitev 
delavca s svojimi pravicami, da jih lahko sploh izvršuje. Z javno objavo pravilnika, letnimi 
razgovori, sestanki, delavca obvesti in seznani s tem, kaj so njegove naloge, kakšna je njegova 
vloga v delovnem procesu ter kakšne so sankcije za primer kršitve.  
Pojavi se vprašanje, ali ZDR-1 predpostavlja ustrezno obliko zaščite, s katero bi delavcu 
omogočil ohranitev delovnega mesta pod ustreznimi pogoji ali priznanje odškodnine in 
nadaljevanje socialne varnosti. Kmalu sem prišla do ugotovitve, da nam ZDR ne daje podlage 
za preprečitev večine pojavnih oblik šikaniranja v obsegu, ki ga od nas zahteva Evropska 
socialna listina niti v ožjem obsegu, zato je izrednega pomena, da se javnost o obravnavani 
tematiki osvešča, informira in izobražuje ter tako zagotavlja vsaj delno ohranitev zagotavljanja 
pravice do dostojanstva pri delu.  
Menim, da bi bilo potrebno v ustrezne zakone vključiti določbe, ki bi (če ne drugega) družbo 
ozaveščala o izjemno velikih stroških fluktuacije, bolniški odsotnosti, stroških nosilcev 
socialnih zavarovanj ter drugih problemih, s katerimi se gospodarske družbe srečujejo zaradi 
posledic, ki jih prinese šikana.89 
 
88 Lešnik, Potočnik (2008). Mobing v slovenski zakonodaji. Pravna praksa, letn. 27, št. 37 (2008). Str. 12. 
89 Cvetko (2003). Mobing – posebna vrsta šikane v delovnih razmerjih. Podjetje in delo 5/2003/XXIX. Str. 905. 
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4.2.3 Zakon o javnih uslužbencih 
Najpomembnejši določbi Zakona o javnih uslužbencih (v nadaljevanju ZJU)90 glede področja 
šikaniranja predstavljata člena 15. in 15. a. V 15. členu ZJU je zakonodajalec določil obveznost 
delodajalca, da mora javnega uslužbenca varovati pred šikaniranjem, grožnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogrožajo opravljanje njegovega dela. Da je prepovedano vsako fizično, verbalno ali 
neverbalno ravnanje ali vedenje javnega uslužbenca, ki temelji na katerikoli osebni okoliščini 
in ustvarja zastrašujoče, sovražno, ponižujoče ali žaljivo delovno okolje za osebo ter žali njeno 
dostojanstvo, določa zakon v 15. a členu.  
Z umestitvijo pojma šikaniranja v zakonodajo, ki ureja področje javnih uslužbencev, je 
zakonodajalec naredil pomembne korake v smer preprečevanja šikaniranja na delovnem mestu. 
Problem, ki ga predstavlja naša zakonodaja, je po mojem mnenju pomanjkanje ustrezne in 
natančne definicije šikaniranja. ZJU definicije ne določa, prav tako je ni mogoče razbrati iz 
prvih dvaindvajsetih členov ZDR-1, ki se uporabljajo tudi za javno upravo. S tem pomanjkanjem 
definicije pojava so ukrepi, ki so predvideni za zajezitev tovrstnega pojava, nesmiselni.91 
4.2.4 Zakon o uresničevanju enakega obravnavanja 
Zakon o uresničevanju enakega obravnavanja (v nadaljevanju ZUNEO)92 primarno uresničuje 
načela prepovedi diskriminacije in nadlegovanja. Zakon v svojih členih ne opredeljuje 
šikaniranja na delovnem mestu, v 5. členu se dotakne zgolj ravnanja nadlegovanja, ki ga šteje 
kot diskriminacijo. Določa, da predstavlja diskriminacija kršitev pravic posameznika in eno 
najhujših oblik trpinčenja na delovnem mestu, hkrati določa, da se nadlegovanje šteje za 
prekršek zgolj, če temelji na določeni osebni okoliščini. 
4.2.5 Zakon o varnosti in zdravju pri delu 
»Delodajalec mora sprejeti ukrepe za preprečevanje, odpravljanje in obvladovanje primerov 
nasilja, trpinčenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na delovnih mestih, 
ki lahko ogrozijo zdravje delavcev.«  Določba 24. člen Zakona o varnosti in zdravju pri delu (v 
nadaljevanju ZVZD-1)93 določa obveznost delodajalca o izvajanju vseh ukrepov za 
preprečevanje in odpravo ravnanj, kot so trpinčenje, nadlegovanje ali druge oblike 
psihosocialnega tveganja na delovnih mestih. Dikcija »preprečevanje, odpravljanje in 
obvladovanje nevarnosti pri delu« je po mojem mnenju neustrezna, saj omogoča preveliko 
 
90 Zakon o javnih uslužbencih, Ur. l. RS, št. 63/07 s spremembami. 
91 Tahan (2016). Kriminološki vidiki mobinga. Str. 106. 
92 Zakon o uresničevanju enakega obravnavanja, Ur. l. RS, št. 93/2007 s spremembami. 
93 Zakon o varnosti in zdravju pri delu, Ur. I. RS, št. 43/2011, s spremembami. 
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fleksibilnost pri uporabi določbe ZVZD-1, saj se navadno šele v praksi pokaže, kakšna je lahko 
ta nevarnost. Ponovno menim, da ohlapna ureditev tovrstnih ravnanj predstavlja več dilem in 
zmede kot pa pozitivnih učinkov, ki bi morali biti glavni namen sprejetih zakonov. 
4.2.6 Kazenski zakonik 
Kaznivo dejanje šikaniranja opredeljuje Kazenski zakonik (v nadaljevanju KZ-1)94 v 197. členu, 
in sicer: »(1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem, psihičnim 
nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči drugemu zaposlenemu 
ponižanje ali prestrašenost, se kaznuje z zaporom do dveh let. (2) Če ima dejanje iz prejšnjega 
odstavka za posledico psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali zmanjšanje delovne 
storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.«  
Gre za novo kaznivo dejanje, ki ga je v slovensko kazensko zakonodajo umestil Slovenski 
Kazenski zakonik, ki je začel veljati 1. novembra 2008. Zakon v istem členu hkrati inkriminira 
spolno nadlegovanje, psihično nasilje, trpinčenje in neenakopravno obravnavanje, kar izhaja iz 
skupnega pojmovanja šikaniranja kot novega kaznivega dejanja, ki predstavlja prevod 
mednarodnega izraza mobbing. Z ratifikacijo Evropske Socialne listine95 je postala del 
slovenskega pravnega reda, v 26. členu pa navaja, da je potrebno uveljaviti pravico do 
dostojanstva pri delu z zaščito pred spolnim nadlegovanjem in pred ponavljajočimi se graje 
vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi dejanji. S tem je varovana kazenskopravna dobrina, 
ki spada med dobrine socialne varnosti, zato je institut privolitve v tem primeru neupoštevan.96 
Opredeljeno kaznivo dejanje je mogoče izvršiti v različnih izvršitvenih oblikah. Podana mora 
biti vzročna zveza med ravnanjem storilca ter predvidenimi posledicami. Problem, ki ga 
predstavlja naša kazenskopravna ureditev pojma šikaniranja je, da so izvršitvene oblike 
kaznivega dejanja precej ohlapno opredeljene, kar pogosto vodi k zajemanju širokega spektra 
ravnanj, ki se utegnejo izkazati kot kazniva. Preohlapna opredelitev lahko privede do situacij, 
kjer ravnanje hkrati izpolnjuje znake več kaznivih dejanj, na primer kaznivo dejanje spolne 
nedotakljivosti z zlorabo položaja po 174. členu KZ-1. Na tem mestu je smiselno opozoriti, da 
se spolno nadlegovanje loči od posilstva, spolnega nasilja in spolnih zlorab in drugih kaznivih 
dejanj zoper spolno nedotakljivost.97 
 
94 Kazenski zakonik, Ur. l. RS št. 50/12, s spremembami. 
95 Ur. list RS – Mednarodne pogodbe, št. 7/1999. 
96 Filipčič, Tičar. Šikaniranje na delovnem mestu, str. 349. 
97 Glej obrazložitev 197. člena Predloga Kazenskega zakonika (KZ-1), Poročevalec Državnega zbora RS, št. 14/2008. 
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Ponižanje in prestrašenost žrtve je zakonodajalec postavil kot prepovedano posledico v svoji 
temeljni obliki, vendar je za to inkriminacijo nujno, da se dogaja v delovnem razmerju ali v 
zvezi z njim. Stopnja prestrašenosti oziroma ponižanja žrtve sta bistvenega pomena pri 
razmejevanju, ali gre pri dejanju za kaznivo dejanje storilca ali zgolj prekršek, ki ga določata 
47. člen in 7. točka 229. člena ZDR. V skladu s 47. členom ZDR je delodajalec dolžan 
zagotavljati takšno delovno okolje, kjer noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu 
nadlegovanju, trpinčenju s strani nadrejenih, sodelavcev ali s strani delodajalca. Delodajalec je 
tako dolžan sprejeti vse ustrezne ukrepe za zaščito svojih delavcev pred spolnim in drugim 
nadlegovanjem ali pred trpinčenjem na delovnem mestu. Če delavcu ni zagotovljeno varstvo 
pred trpinčenjem lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Ne glede na to ali delavec 
namerava podati izredno odpoved pogodbe, pa lahko v primeru kršitve prepovedi trpinčenja 
delodajalca prijavi Inšpektoratu za delo, kjer so za tovrstni prekršek predpisane denarne kazni 
od 3.000€ pa do 20.000€. V posebno hudih primerih šikaniranja na delovnem mestu ima lahko 
ravnanje delodajalca, predpostavljenega ali sodelavca tudi vse znake kaznivega dejanja. V 
kolikor so izpolnjeni vsi znaki kaznivega dejanja šikaniranja po KZ-1, se storilca kaznuje z 
zaporom do 2 leti. Za pojav šikaniranja so tako mogoče štiri oblike, kjer pa zadošča že vsaj ena 
od njih, zaradi katere je nastala vsaj ena od prepovedanih posledic (ponižanje ali prestrašenost). 
Po sklepu Vrhovnega sodišča VIII Ips 48/2015 je potrebno, glede na okoliščine vsakega primera, 
presoditi katera dejanja predstavljajo psihično nasilje. Pri tem ni pomembno ali je tovrstnih 
ravnanj več ali da se ta ponavljajo, če že samo eno ravnanje predstavlja dovolj resno grožnjo in 
poseg v osebnost in dostojanstvo posameznika. V tem se tudi razlikuje prepoved trpinčenja po 
ZDR-1, kjer je vedno potrebno sistematično ali ponavljajoče dejanje, ki praviloma zajema tudi 
psihično nasilje. V kolikor je storilec obdolžen kaznivega dejanja trpinčenja, pa je potrebno 
dokazovati obstoj več takšnih, ali ponavljajočih se, ravnanj po ZDR-1.98 
Glede na veljavno delovnopravno zakonodajo bosta za prekršek odgovarjala le delodajalec in 
odgovorna oseba, po določbah KZ-1 pa ne bo odgovarjal delodajalec, temveč oseba, ki 
šikaniranje povzroča, oziroma vsakdo, ki sodeluje v delovnem procesu.99  
 
98 Ali ste žrtev trpinčenja na delovnem mestu? Dostopno na spletu: https://maribor24.si/gospodarstvo/ali-ste-
zrtev-trpincenja-na-delovnem-mestu, pridobljeno dne 25. 3. 2020. 
99 Iz Sodbe Vrhovnega sodišča, VSRS Sodba I Ips 36402/2011, z dne 16. 10. 2014, izhaja, da je za ugotovitev, ali je 
storilca mogoče vključiti v delovni proces, bistveno, kdo dejansko daje navodila za delo in izvaja nadzor nad delom, 
torej, kdo je dejanski delodajalec oziroma nadrejeni ter ali oškodovanec na to osebo gleda kot na svojega 
nadrejenega. V omenjeni zadevi se je soobsojenec zagovarjal, da sam ne more biti storilec kaznivega dejanja 
šikaniranja, saj v relevantnem obdobju ni bil niti oškodovankin delodajalec niti ni bil zaposlen pri oškodovankinem 
delodajalcu. Ugotovljeno je bilo, da je bila oškodovanka zaposlena pri obsojenčevem sinu, kamor je obsojenec 
dnevno zahajal in izvajal dejanja, ki so bila neposredno usmerjena k določanju obsega dela, normative, nastavitve 
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Storilec lahko dejanje izvrši le naklepno, saj je mogoče izvršiti kaznivo dejanje iz malomarnosti 
le, kadar zakon to izrecno določa pri posameznem kaznivem dejanju. O obliki naklepa 
(eventualni, direktni), ki se zahteva za kaznivost izvršenega kaznivega dejanja, zakon ne govori, 
zato je kaznivo dejanje mogoče izvršiti z obema oblikama naklepa. 
Drugi odstavek 197. člena KZ-1 določa kvalificirano obliko zaradi težjih posledic storilčevih 
ravnanj. Te posledice so psihično, psihosomatsko ali fizično obolenje ali zmanjšanje delovne 
storilnosti zaposlenega.100 Gre za institut odgovornosti za hujšo posledico, ki ga je mogoče 
uporabiti le, če KZ-1 to izrecno določa, če storilcu glede hujše posledice ni mogoče očitati 
naklepa, če je podana vzročna zveza med ravnanjem storilca in hujšo posledico ter da je mogoče 
glede hujše posledice storilcu očitati malomarnost.  
Če bi sodišče ugotovilo, da je podan storilčev naklep tudi do hujše posledice, bi imeli opravka 
s stekom temeljnega kaznivega dejanja in drugim ustreznim kaznivim dejanjem, ki bi zajemal 
tudi hujšo posledico.101 
Po KZ-1 ne odgovarja delodajalec, ampak oseba ali osebe, ki šikaniranje izvršujejo. Bistven 
zakonski znak analiziranega kaznivega dejanja je, da se izvrši na delovnem mestu ali v zvezi z 
delom. Iz tega izhaja, da se za dejanja šikaniranja štejejo tudi dejanja, ki so lahko storjena izven 
delovnega mesta, kot so poslovni sestanki in poslovna srečanja, saj gre za aktivnosti, povezane 
z delom. Če bi zaposleni spolno nadlegoval sodelavko na zasebni zabavi, ki ne bi bila povezana 
z delom, zakonski znaki kaznivega dejanja po 297. členu KZ-1. Kaznivo dejanje šikaniranja 
lahko izvršuje ena ali več oseb, zato se pri presoji odgovornosti storilec, napeljevalec in 
pomagač uporabljajo pravila instituta udeležbe.  
Kazenski zakonik, ki je veljal do leta 2008, ni vseboval specialnega kaznivega dejanja 
šikaniranja, zaradi razvoja družbenega življenja ter tempa, v katerem živimo, pa je bila 
samostojna inkriminacija kaznivega dejanja šikaniranja nujno potrebna, saj je le tako mogoče 
natančno, ustrezno in podrobno urediti kazenskopravno varstvo delavcev na delovnem mestu.  
 
 
 
strojev itd. Na podlagi ugotovljenega je sodišče presodilo, da je v obravnavanem primeru šlo za ravnanja, ki so 
bila povezana z delovnim mestom oškodovanke, s strani storilca, ki ga je oškodovanka ves čas štela za svojega 
nadrejenega, čeprav pri njem formalno ni bila zaposlena.  
100 Kazenski zakonik (KZ-1) 2008. Dostopno na spletu: 
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5050. 
101 Muc (2009). Šikaniranje na delovnem mestu kot kazenskopravni problem. Str. 39. 
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5 ANALIZA IN OCENA PRAVNE UREDITVE ŠIKANIRANJA NA 
DELOVNEM MESTU 
 
5.1  Pravno varstvo v kazenskem, prekrškovnem in civilnopravdnem postopku 
Če se delodajalec na dejanja šikaniranja ne odziva, ne izpolni zakonsko naloženih dolžnosti 
zagotavljanja zdravega delovnega okolje in ko žrtev na ravni organizacije ne more doseči 
varstva, si lahko zagotovi varnost tudi po pravni poti.  
5.2  Prekrškovni in kazenski postopek 
Delodajalec je dolžan vzpostaviti takšno delovno okolje, kjer noben delavec ne bo izpostavljen 
spolnemu nadlegovanju in trpinčenju s strani delodajalcev, sodelavcev ali predpostavljenih.102 
Tako ZDR-1 kot KZ-1 ne določata nobenih ukrepov, ki bi jih moral delodajalec sprejeti za 
izpolnitev zakonsko določene dolžnosti. Bistveno je, da delodajalec za področje šikaniranja 
sprejme splošni akt, v katerem področje podrobneje uredi, delavca natančno seznani s tem, na 
koga se lahko obrne v primeru šikaniranja, v kolikšnem roku in kakšne inštrumente ima na voljo. 
Objava splošnega akta in drugi neformalni ukrepi (posebni sestanki, izobraževanja, redni letni 
razgovori) delodajalcu močno olajšajo dokazovanje v primeru šikaniranja na delovnem mestu, 
saj bo tako lahko izkazal, da je naredil vse, kar je v njegovi moči za zagotavljanje zdravega 
delovnega okolja. Velja namreč, da je dokazno breme na strani delodajalca, da dokaže, da je 
aktivno ravnal pri preprečevanju pojava šikaniranja.  
Kršitev delovnopravne zakonodaje lahko delavec prijavi Inšpektoratu Republike Slovenije za 
delo kot organu v sestavi Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. 
Inšpektorat ima dolžnost izvajati nadzor nad uporabo in izvrševanjem zakonov, predpisov, 
kolektivnih pogodb in drugih splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja. V primeru kršitve 
zakona, predpisa ali kakršnega koli drugega akta, ki ureja delovno razmerje, ima pravico in 
dolžnost, da odredi ukrepe za odpravo nepravilnosti in pomanjkljivosti v roku, ki ga določi sam, 
izvede postopke v skladu z zakonom o prekrških, poda kazensko ovadbo za kaznivo dejanje, ki 
se preganja po uradni dolžnosti, in predlaga pristojnemu organu sprejem ukrepov ter da odredi 
ukrepe in opravi dejanja, za katera je pooblaščen z zakonom ali drugim predpisom.  
V primeru kaznivega dejanja šikaniranja ima posameznik možnost, da prijavi dejanje na policijo 
ali državno tožilstvo. Policija na podlagi prijave zbere vse potrebne dokaze o domnevnem 
kaznivem dejanju (čas, kraj, intenzivnost ravnanja, podatki o storilcu, kakšne so posledice itd.) 
 
102 47. člen ZDR-1. Zakon o delovnih razmerjih, Ur. l. RS. 21/13, s spremembami. 
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ter jih pisno predloži pristojnemu državnemu tožilstvu. Če državno tožilstvo ugotovi obstoj 
utemeljenega suma, da je bilo kaznivo dejanje opravljeno, vloži obtožni predlog na pristojno 
sodišče. Kazenski postopek se začne z zagovorom obdolženca, sodišče nato zasliši žrtev in priče 
ter izvede druge predložene dokaze. V primeru, da sodišče ugotovi, da je storilec storil kaznivo 
dejanje in da zanj tudi odgovarja, mu izreče kazensko sankcijo, ki se vpiše v kazensko evidenco 
storilca. Z obsodbo oškodovanec dobi tudi pravni naslov za uveljavljanje odškodnine.103  
Po mojem mnenju veljavna kazenskopravna zakonodaja ustrezno in učinkovito prispeva k 
preprečevanju šikaniranja, preseneča pa dejstvo, da se je zakonodajalec za njegovo 
inkriminacijo odločil zelo pozno v primerjavi z drugimi evropskimi državami. Morebiti je prav 
zaradi inkriminacije šikaniranja kot samostojnega kaznivega dejanja potreboval nekoliko daljši 
čas, če se primerjamo z ureditvami drugih evropskih držav. Menim, da je tak kazenskopravni 
okvir zadosten in primeren.  
5.3  Civilnopravdni postopek 
Kot temeljno načelo Obligacijskega zakonika velja prepoved povzročanja škode, ki se uporablja 
tudi glede odškodninske odgovornosti zaradi šikaniranja na delovnem mestu. Za obstoj 
neposlovne krivdne odškodninske odgovornosti mora oškodovanec dokazati tri izmed štirih 
predpostavk (protipravno ravnanje oziroma opustitev, škodo in vzročno zvezo).104 Krivda 
povzročitelja se domneva, zato te predpostavke oškodovancu ni potrebno dokazovati.  
Delavec lahko vloži tožbo z odškodninskim zahtevkom pred pristojnim Delovnim in socialnim 
sodiščem in zahteva škodo, ki je povzročena pri delu oziroma v zvezi z delom, kar izhaja iz 179. 
člena ZDR-1.105 V primeru uveljavljanja odgovornosti delodajalca je delavčeva dolžnost, da ga 
o nastali kršitvi obvesti. Obvestilo je prvi pogoj za morebitno odškodninsko odgovornost 
delodajalca, da ni zagotovil delovnega okolja, v katerem delavci ne bi bili izpostavljeni 
trpinčenju, saj ne moremo zahtevati, da delodajalec ukrepa, če za trpinčenje niti ne ve.106 V 
primeru delovnega spora, kjer delavec navaja dejstva, ki opravičujejo odškodninsko 
odgovornosti delodajalca, velja, da je dokazno breme na delodajalcu. Tu je potrebno opozoriti 
na razlikovanje med materialnim in procesnim dokaznim bremenom107, kjer velja, da je 
 
103 Česen, Damej-Pauko, Kečanović, Mordej, Pečnik (2009). Mobing, trpinčenje, šikaniranje …: Nekaj usmeritev 
za pogum pri ohranjanju dostojanstva. Str. 7. 
104 Mežnar (2010). Odškodnina v primeru kršitve prepovedi diskriminacije in mobinga. Delavci in delodajalci, št. 
2-3/2010, let. 10. Str. 443. 
105 179. člen ZDR-1: (1) Če je delavcu povzročena škoda pri delu ali v zvezi z delom, mu jo mora povrniti 
delodajalec po splošnih pravilih civilnega prava. 
106 Senica (2009). Nadlegovanje in trpinčenje na delovnem mestu. Bančni vestnik letn. 58, št. 10. Str. 40–42. 
107 Sodba VIII Ips 86/2014, Sklep VIII Ips 226/2013, sodba in sklep II Ips 755/2007 in II Ips 756/2007. 
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materialno breme dokazovanja med postopkom ves čas na eni stranki, medtem ko se procesno 
breme prenaša z ene stranke na drugo. Delavec je tisti, ki prevzame trditveno breme, ki zatrjuje 
kršitev, delodajalec pa mora dokazati, da ravnanje samo po sebi ne pomeni trpinčenja, da do 
kršitve sploh ni prišlo ter da je storil vse potrebno, da bi šikano preprečil. Problemi, ki se v praksi 
pojavljajo, so, da so navedbe tožnikov presplošne, tako trditveno breme ni dovolj dobro 
utemeljeno, nastala škoda je težko dokazljiva, prav tako pa njen nastanek na podlagi vzročne 
zveze z delodajalcem.  
Za razliko od nemškega prava je naše Vrhovno sodišče večkrat poudarilo, da je potrebno dokaze 
zbirati že od samega začetka, ko se odklonilna dejanja začnejo pojavljati, to pa naj bi delavcem 
olajšalo dokazovanje v kasnejšem postopku. Nemško pravo pa po drugi strani pozna milejši 
pristop, saj zahteva le, da oškodovanec zahtevek opre na verjetna in ne dokazana dejstva.108 
Sama sem bolj privrženka nemškega pristopa, saj menim, da je tako lažje zagotoviti ustrezno 
pravno varstvo delavcev.  
Z uveljavitvijo 8. člena ZDR-1 se kot pravno priznana nepremoženjska škoda upoštevajo tudi 
duševne bolečine, pretrpljene zaradi nezagotavljanja varstva pred trpinčenjem. Pred njegovo 
uveljavitvijo pa je lahko delavec uveljavljal škodo le zaradi nastalih duševnih bolečin, ki jih je 
pretrpel zaradi zmanjšanja življenjske aktivnosti, razžalitve dobrega imena in časti, okrnitve 
svobode, osebnostnih pravic ali strahu. Po mojem mnenju je z uvedbo preventivne funkcije 
odškodnine delovnopravna zakonodaja bistveno izpopolnila svoje področje glede na predhodno 
ureditev. Tudi tukaj preseneča dejstvo, da jo je zakonodajalec pri nas v veljavne predpise umestil 
šele leta 2013. Menim, da je razlog za zapoznelo zakonodajno ureditev preventivne funkcije 
odškodnine politično naravnan, saj obstaja možnost, da si nekateri delodajalci niso želeli, da bi 
se šikaniranje tudi zakonsko prepovedalo.  
V slovenski pravni ureditvi še vedno velja subjektivno občutenje duševnih bolečin kot podlaga 
za denarno odškodnino v primerih posegov v temeljne človekove pravice. Težava, ki se pojavlja 
v praksi, je dokazljivost duševnih bolečin. Ko se dejanje šikaniranja začne izvajati, se žrtve 
največkrat tega ne zavedajo, prav tako pa ob pojavu različnih duševnih motenj in obolenj 
svojega osebnega zdravnika ne obiščejo. Teorija opozarja, da je tak koncept škode preozek, saj 
že poseg v zavarovano dobrino sam po sebi lahko pomeni škodo, čeprav žrtev duševnih bolečin 
 
108 Mežnar (2010). Odškodnina v primeru kršitve prepovedi diskriminacije in mobinga. Delavci in delodajalci, št. 
2-3/2010 let. 10. Str. 451. 
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ni trpela.109 Višje delovno in socialno sodišče je v sklepu št. Pdp 3872007 in sodbi in sklepu Pdp 
945/2008 obrazložilo, da iskanje zdravniške pomoči ni odločilno dejstvo pri presoji 
utemeljenosti zahtevka, saj že dalj časa trajajoča duševna stiska predstavlja nepremoženjsko 
škodo.110  
Ob izpolnitvi opisanih predpostavk pripada oškodovancu odškodnina v primeru, da je podana 
vzročna zveza med protipravnim ravnanjem in nastalo škodo. Po ZDR-1 mora biti določena 
odškodnina učinkovita sorazmerna s škodo, ki jo je delavec utrpel, ter odvračilna, s čimer ji je 
priznana tudi preventivna funkcija, saj naj bi odvračala delodajalca od ponovnih kršitev. 
Bistvena pomanjkljivost tako delovnopravne kot zakonodajnopravne ureditve je po mojem 
mnenju v tem, da ni jasno določenega časovnega okvirja pri dejanju šikaniranja in da bi bilo 
smiselno zakonsko določiti tudi tega na način, kot to določa Leymann pri svoji definiciji 
(dejanja, ki se pojavljajo najmanj enkrat tedensko v skupnem trajanju najmanj šestih mesecev). 
5.4  Druga pravna varstva 
Na podlagi Zakona o javnih uslužbencih je ustanovljena Komisija za pritožbe iz delovnega 
razmerja, ki odloča o pritožbah zoper odločitve o pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja 
javnih uslužbencev pri pravosodnih organih, organih državne uprave in lokalnih skupnostih. Po 
ZDR-1 mora predstojnik v roku 15 dni po pisni seznanitvi trpinčenja, spolnega in drugega 
nadlegovanja kršitev odpraviti oziroma zagotoviti pravico iz delovnega razmerja javnega 
uslužbenca, v nasprotnem primeru ima v nadaljnjih osmih dneh pravico do pritožbe na Komisijo 
Vlade RS. V zvezi s 15. členom ZJU111 deluje v okviru Ministrstva za javno upravo tudi 
Inšpekcija za sistem javnih uslužbencev, ki izvaja nadzor nad pravilno in zakonito uporabo 
določb ZJU. 
Na tem mestu je primerno omeniti tudi zagovornika načela enakosti, ki deluje v okviru 
Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, ki v skladu z Zakonom o 
uresničevanju načela enakega obravnavanja obravnava pritožbe v primerih kršitev prepovedi 
diskriminacije.  
 
109 Mežnar (2010). Odškodnina v primeru kršitve prepovedi diskriminacije in mobinga. Delavci in delodajalci, št. 
2-3/2010 let. 10. Str. 443. 
110 Erjavec. Sodna praksa delovnih sodišč na področju trpinčenja, dostopno na spletu: 
https://www.google.si/webhp?sourceid=navclient&hl=sl&ie=UTF-
8&gws_rd=ssl#hl=sl&q=klavdija+erjavec+sodna+praksa. Pridobljeno dne 27. 3. 2020. 
111 15. člen ZJU: (1) Javnega uslužbenca mora delodajalec varovati pred šikaniranjem, grožnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogrožajo opravljanje njegovega dela. 
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Poleg kazenskopravnega in civilnopravnega varstva, ki je na voljo žrtvi, se lahko ta obrne tudi 
na Varuha človekovih pravic in temeljnih svoboščin. Varuh nastopa kot samostojen in 
neodvisen organ, ki izvaja nadzor nad varstvom človekovih pravic in temeljnih svoboščin tudi 
v primerih trpinčenja na delovnem mestu. 
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6 ZAKLJUČEK 
V svojem magistrskem diplomskem delu sem s podrobnejšo obravnavo šikaniranja na delovnem 
mestu skušala odgovoriti na vprašanje, ali je naše pravno (predvsem pa kazenskopravno) varstvo 
v delovnih razmerjih primerno. Z novim KZ-1 imamo v Sloveniji šikaniranje na delovnem 
mestu opredeljeno kot samostojno kaznivo dejanje, kar bistveno prispeva k učinkovitejšemu 
varstvu pravic in dobrin zaposlenih, ki se znajdejo v vlogah žrtve. Menim, da veljavna ureditev 
šikaniranja predstavlja zgolj zapoznelo reakcijo za pojav, ki je bil v družbi prisoten že veliko 
prej. Iz sodne prakse izhaja, da se delovna in socialna sodišča v večji meri kot kazenska 
ukvarjajo s problematiko šikaniranja, saj naj bi kazensko pravo nastopilo kot skrajni ukrep, 
kadar so vsi ostali mehanizmi neuspešni. Veljavna ureditev je pogosto deležna kritik, da sodna 
praksa uveljavljanja šikaniranja ne pozna, saj zaposleni ne želijo pred sodišče, zaradi strahu pred 
izgubo zaposlitve. Prav tako je veljavna ureditev v praksi težko uporabljiva in še težje 
dokazljiva, kar lahko razberemo tudi iz priloženega intervjuja. Žrtve se, glede na odgovore v 
prilogi, za zasebno tožbo odločijo zelo redko, saj jih je strah dolgotrajnih in zapletenih sodnih 
postopkov.  
Živimo v družbi, kjer sta glavni vodili lastni dobiček in zasebna korist, zato se tekmovalnosti, 
ki pogosto vodi do šikaniranja na delovnem mestu, preprosto ne moremo izogniti. Dobiček in 
korist podjetja sta odvisna od ugleda, ki ga uživa v širšem okolju, zato posamezniki, ki 
šikaniranje izvajajo, to počnejo tako, da se žrtev tega ne zaveda, oziroma tako, da se žrtve bojijo 
izpostaviti in zoperstaviti storilcu.  
Sama sem mnenja, da bi morali narediti več na pravni ureditvi področja šikaniranja, 
nadlegovanja, trpinčenja in neenakopravnega obravnavanja. S tem imam v mislih predvsem 
preventivne ukrepe, ki bi jim morali dati večjo težo kot je to v trenutni ureditvi, saj so posledice, 
s katerimi se žrtve srečujejo, težko, včasih celo nepopravljive. Podobno je svojo zgodbo opisala 
oseba A.A., kjer je mogoče razbrati, da so posledice šikaniranja vplivale ne le na njegovo 
delovno področje, temveč tudi na socialno in družinsko življenje. 
Žrtve največkrat ne želijo obremenjevati svojih najbližjih s težavami, s katerimi se srečujejo. Iz 
priloženega intervjuja jasno izhaja, da se žrtve največkrat zaprejo vase, o zadevah težko 
govorijo, s tem pa dobijo občutek, da jih nihče več ne razume, zmanjka jim volje do življenja, s 
tem pa tudi volje do tega, da bi se z zadevo soočili in jo poskušali premagati.  
Naslednji problem, ki ga predstavlja naša kazenskopravna zakonodaja je, da je dejanje 
šikaniranja zelo težko dokazljivo, kar še dodatno potrjuje trditev, da zgolj kazenskopravno 
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varstvo ni učinkovit način zmanjševanja šikaniranja. Po izpovedi osebe A.A. (zapis intervjuja 
je v Prilogi 1) lahko ugotovimo, da je dokazovanje šikaniranja pred sodiščem izredno zahtevno, 
saj so žrtve v tem trenutku posegle po zdravniški pomoči in pomirjevalih, zaradi tega pa že težje 
razmišljajo, se zberejo in skoncentrirajo. Breme, ki ga žrtve šikaniranja preživljajo, je že samo 
po sebi nepredstavljivo, pritiski, ki pa jih doživljajo še zaradi dolgotrajnih in psihološko 
napornih sodnih postopkov, pa še dodatno bremenijo njihovo duševno stanje. Menim, da bi 
moral zakonodajalec več poudarka nameniti preventivnim ukrepom, s katerimi bi preprečil 
nastanek pojava. Tako bi bilo pravno varstvo zaposlenih, ki se znajdejo v vlogah žrtve, 
ustreznejše in primernejše od trenutnega. Področje šikaniranja je še vedno uganka in bo tako 
najverjetneje tudi ostalo, saj gre za izredno občutljivo področje. Glede na družbo, v kateri 
živimo, se število pojavov šikaniranja povečuje, vendar pa je med njimi vse več prijav tako 
imenovanega nepravega šikaniranja, kjer do kršitev pravic zaposlenih sploh ne pride. S tem so 
mišljena predvsem navodila in ukrepi nadrejenih, ki jih zaposleni prevečkrat vzamejo kot kršitev 
osebnosti in dostojanstva in ne zgolj kot usmeritve pri opravljanju delovnih nalog. Zakaj je tako, 
lahko le ugibamo – ali zaposleni niso dovolj informirani na tem področju ali gre zgolj za 
preobčutljivost posameznika ali s prijavo želijo doseči ustrezno odškodnino in tako zopet 
zasledovati zgolj lastno korist. 
Menim, da bo pojav šikaniranja v družbi vedno pogostejši, zato bi bilo smiselno razmisliti o 
uveljavitvi posebnega zakona o tem pojavu, ki bi podrobneje določal načine spopadanja s 
problemom, institucije, kjer bi si žrtev lahko poiskala pomoč, ter njihove naloge. Podrobneje bi 
bilo potrebno urediti pravno problematiko šikaniranja tako na kazenskopravnem področju kot v 
delovnopravni zakonodaji. Za zgled si lahko vzamemo francosko pravno ureditev, ki poudarja 
preventivne ukrepe, s tem pa se s pojavom šikaniranja spopada vse uspešnejše. Glede na škodo, 
ki jo dejanje predstavlja za posameznika, organizacijo ter družbo kot celoto, bi si moral 
zakonodajalec aktivno prizadevati k podrobnejši ureditvi opisanega področja. 
Strinjamo se lahko, da živimo v času, ko je šikaniranje neizogiben pojav, vendar pa se proti 
njemu moramo boriti, delovati preventivno in se zavedati njegove resnosti. Čas je, da postanemo 
družba z občutkom za sočloveka, da spodbujamo zdravo in odprto komunikacijo, spoštljive 
medsebojne odnose in s tem zdravo delovno okolje. Ker sami ne moremo narediti vsega, je 
naloga zakonodajalca, da poskrbi za ustrezno varstvo delavcev s spodbudo delodajalcev, da 
delajo tako, da bodo zagotavljali spoštljivo delovno okolje, kajti le tako lahko ohranimo 
dostojanstvo zaposlenega in njegove osebne integritete. Zato menim, da je Zakon proti mobingu 
nujno potreben in bi nedvomno prinesel pozitivne spremembe na obravnavanem področju.  
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